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RESUMEN 
 
Este estudio responde a la necesidad de hacer una adecuada identificación de los 
perfiles ocupacionales de los participantes del programa de apoyo a población en 
situación de desplazamiento, para proceder al mejoramiento de esas 
competencias, a la elección de una alternativa ocupacional pertinente, y a iniciar 
un proceso de reconversión laboral y  estabilización socioeconómica en su nuevo 
contexto de vida. 
 
 
El contexto de la investigación se describe en el capítulo 1. 
 
El  capítulo 2 contextualiza al lector frente a lo que significa el desplazamiento 
forzoso en Colombia y en Risaralda, y la legislación existente para atender a las 
personas desplazadas, el concepto de competencias y el rol de los juegos en 
procesos de identificación de perfiles ocupacionales y su mejoramiento. 
  
 
El capítulo 3 presenta el Programa de Apoyo a Población en Situación de 
desplazamiento, a cargo del operador Comfamiliar, y las técnicas implementadas 
por los profesionales del programa, para identificar el perfil ocupacional de los 
participantes. 
 
 
El capítulo 4 da a conocer las fases seguidas por las investigadoras en la 
búsqueda de un mejoramiento del proceso de identificación de competencias para 
el nuevo y agresivo entorno al que deben enfrentarse los participantes en el 
Programa.  
 
 
En el capítulo 5 se exponen las conclusiones generales de las investigadoras. 
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ABSTRACT 
 
This study meets the need for proper identification of occupational profiles of 
program participants to support people in situation of displacement, to proceed to 
the improvement of these skills, the choice of a relevant occupational choice, and 
begin a process job retraining and economic stabilization in their new context of 
life. 
 
 
The research context is described in Chapter 1. 
 
Chapter 2 contextualizes the reader with what it means forced displacement in 
Colombia and Risaralda, and existing legislation to deal with displaced persons, 
the concept of competencies and the role of games in the process of identifying 
occupational profiles and their improvement. 
  
 
Chapter 3 presents the Support Program for people in a situation of displacement, 
by the Comfamiliar operator, and the techniques implemented by program 
professionals to identify the occupational profile of the participants. 
 
 
Chapter 4 makes known phases followed by the researchers in the quest for an 
improved process of identifying skills for the new and aggressive environment they 
must face the participants in the program. 
 
 
Chapter 5 presents the findings of the researchers. 
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INTRODUCCIÓN 
Un propósito de esta investigación es que la población en situación de 
desplazamiento reconstruya su dotación de competencias, fortaleciendo las que 
son necesarias en el municipio de Pereira para aumentar sus posibilidades de 
inserción en el sector productivo de la economía departamental. 
 
El perfil laboral, social y cultural, básicamente agrícola, de las personas en 
situación de desplazamiento supone grandes obstáculos para su inserción en el 
mercado laboral urbano del municipio y se traduce en tasas de desempleo más 
altas para los miembros de los hogares desplazados en comparación con los 
miembros de hogares pobres urbanos y rurales e indigentes urbanos.  
 
La baja dotación de capital humano de la población económicamente activa en 
situación de desplazamiento,  aunada a la escasa relevancia de las competencias 
agrícolas en las áreas urbanas, limita sus posibilidades de inserción en los 
mercados de trabajo y restringe sus opciones de empleo a actividades informales 
de baja remuneración. 
 
Las competencias ciudadanas son un conjunto de conocimientos, habilidades y 
actitudes que permiten a una persona  desempeñarse efectivamente  en un medio 
socioeconómico; siempre referidas a un contexto en el cual se materializa, 
asociadas a una movilización de saberes;  sin ser “conocimiento acumulado”, sino 
capacidad de recurrir a lo que se sabe para realizar lo que demanda la vinculación 
a un campo productivo.   
 
El “Programa de apoyo a población en situación de desplazamiento del municipio 
de Pereira” centra todas sus actividades de intervención en el perfil ocupacional, 
porque de este depende que los participantes asistidos se orienten de manera 
adecuada hacia una alternativa ocupacional generadora de ingresos para 
contribuir a su proceso de reinstauración socio-económica. 
 
En 2008, la entidad operadora, entregó a las personas desplazadas inscritas en el 
Programa, ayudas humanitarias de emergencia y de generación de ingresos.  La 
evaluación posterior evidenció que 75 por ciento de los negocios no prosperó.  La 
causa central del fracaso se atribuye la no correspondencia de los perfiles 
ocupacionales de los participantes con las condiciones del contexto 
socioeconómico y el mercado.  
 
Surgió entonces la hipótesis de que antes de entregar las ayudas para inversión, 
es esencial un desarrollo de mejoras metodológicas en el momento de 
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“Diagnóstico y Perfil Ocupacional”, y en algunos otros momentos de la ruta de 
intervención a los desplazados para atender a las condiciones del contexto socio 
económico y ajustar las ideas de negocio a sus perfiles ocupacionales. Todo el 
trabajo de investigación se ocupó de probar la hipótesis anterior. 
 
Las investigadoras, con la colaboración de algunos profesionales vinculados al 
convenio y tres grupos piloto de participantes, experimentaron diferentes técnicas 
de identificación y evaluación de competencias ocupacionales con el objetivo de 
ofrecer un reentrenamiento laboral más ajustado al rol deseable de cada 
participante en el ámbito empresarial y laboral de la ciudad de Pereira.   
 
Dada su extensión, la información acopiada  se consignó en anexos.  En el disco 
magnético adjunto al documento impreso de este trabajo se presentan los Anexos 
1, 2, 3, 4, 5 y 6: 
 
- El Anexo 1 contiene las tablas de evaluación de las competencias realizada 
previamente a la experimentación de los cambios instrumentales en la Ruta 
de Atención.  
- El Anexo 2 contiene las tablas de evaluación de las competencias realizada 
posteriormente a los cambios.  
- El Anexo 3 describe en detalle los juegos utilizados para mejorar 
competencias. 
- El Anexo 4 contiene la tabulación de los resultados comparativos entre los 
estados pre y post cambios experimentados. 
- El Anexo 5 contiene los formatos de evaluación de las competencias 
utilizados en cada uno de los juegos. 
- El Anexo 6 contiene La legislación colombiana para la población en 
situación de desplazamiento. 
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CONTEXTO DE LA INVESTIGACIÓN 
1.1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
La vulnerabilidad de la población desplazada en los municipios receptores no se 
manifiesta solo a partir de la estructura de los hogares desplazados; el 
desplazamiento empeora la vulnerabilidad de los hogares, puesto que implica la 
pérdida de la tierra, la vivienda y los activos de los hogares, genera desempleo y 
marginación, denota peores condiciones de salud de los hogares, inseguridad 
alimentaria, desarticulación social, empobrecimiento y, en general el deterioro 
acelerado en las condiciones de vida de los hogares desplazados en los 
municipios receptores.   
 
Frente al tema del empleo en los municipios receptores, el perfil básicamente 
agrícola de las cabezas de familia supone grandes obstáculos para su inserción 
en el mercado laboral urbano y se traduce en tasas de desempleo más altas para 
los miembros de los hogares desplazados. 
 
Al presentar menores niveles de escolaridad, menores tasas de asistencia 
educativa y niveles de analfabetismo mayores, los desplazados se encuentran en 
una situación vulnerable; para los miembros de los hogares desplazados en edad 
de trabajar, la menor dotación de capital humano, aunada a la escasa relevancia 
de las habilidades y conocimientos agrícolas en las áreas urbanas, limita las 
posibilidades de inserción en los mercados de trabajo y restringe las opciones de 
empleos a actividades informales que requieren habilidades de bajo valor 
agregado y son mal remuneradas. 
1.1.2. DIAGNOSTICO DEL PROBLEMA 
El “perfil ocupacional” dentro del Programa de Apoyo a Población en Situación de 
Desplazamiento de la ciudad de Pereira, es un elemento fundamental en el 
componente de generación de oportunidades de ingresos, porque de allí depende 
que los participantes atendidos se orienten hacia una adecuada alternativa 
ocupacional y en consecuencia puedan empoderarse de su proceso de reinserción 
socio-económica. 
 
La entidad operadora, hasta el 31 de Diciembre de 2008, entregó a los 
participantes ayudas humanitarias, de emergencia y de generación de ingresos, 
sin embargo, al comparar los perfiles ocupacionales con las ideas de negocio 
planteadas por cada participante, se evidenciaba un brecha significativa, un 75% 
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de negocios que no prosperaron o se mantuvieron, no solo por los perfiles, sino 
por las condiciones del contexto socioeconómico y la alta competitividad en el 
mercado. Parece que en su apremio de cumplir las metas de entrega de ayudas 
correspondientes se descuidó en forma significativa la orientación que se le debía 
dar al momento de Diagnóstico y Perfil Ocupacional y la Evaluación del Contexto 
Socio Económico.  
 
En virtud de lo anterior se formuló la siguiente pregunta de investigación: 
 
¿De qué manera se puede mejorar las acciones de intervención  para identificar y 
desarrollar simultáneamente en los participantes sus aptitudes, actitudes, 
habilidades y destrezas en función directa de su nuevo contexto de vida? 
1.1.3. OBJETIVOS 
Objetivo General.  
 
Desarrollar mejoras metodológicas en la ruta de intervención de CHF 
(Construyendo un Futuro Mejor) sobre las competencias de los participantes del 
programa de apoyo a población en situación de desplazamiento de la ciudad de 
Pereira. 
  
Objetivos Específicos 
 
- Experimentar nuevas herramientas para mejorar las competencias laborales 
de los participantes en el programa de apoyo a población en situación de 
desplazamiento de la ciudad de Pereira y facilitar su readaptación social y 
laboral. 
 
- Evaluar el salto cualitativo logrado en las competencias laborales de los 
participantes del programa. 
1.1.4. JUSTIFICACION 
La utilidad de los resultados de este estudio radica en aumentar la oportunidad 
que tienen los participantes del Programa de Apoyo a Población en Situación de 
Desplazamiento, para tener éxito en la elección de sus alternativas de generación 
de ingresos, contribuyendo a su inserción socioeconómica y al mejoramiento de la 
calidad de vida de sus familias. 
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También son de interés para las entidades operadoras que trabajan con población 
en situación de desplazamiento, porque mejoran sus indicadores de logro de 
metas y de permanencia de estas en el mediano plazo. Para la academia en 
cuanto se validan métodos para mejorar las competencias de la población 
intervenida y se demuestra mayor efectividad para elevar los niveles de desarrollo 
humano. 
 
1.1.5. DISEÑO METODOLÓGICO 
Método de Investigación  
 
El método de la investigación es de carácter inductivo. Pretende aportar elementos 
que permitan identificar asertivamente el perfil de competencias ocupacionales de 
los participantes del programa de apoyo a población en situación de 
desplazamiento en la ciudad de Pereira. 
 
La información fue recopilada de fuentes primarias y secundarias a través de: 
 
- Elementos objetivos: tales como:  
- Estadísticas elaboradas por el DANE especialmente, la encuesta nacional 
de hogares (ENH).    
- Base de datos – Acción Social  Convenio 016. 
- SIPOD (Sistema de Información de la Población Desplazada) 
- Elementos subjetivos: inferencias de carácter cualitativas realizadas por los 
profesionales a través de talleres de juegos y técnicas assessment center 
aplicadas a la población objetivo. 
 
Población 
 
El universo poblacional del  estudio lo constituyen los participantes en el Convenio 
016, atención a familias en situación de desplazamiento forzoso del Programa de 
apoyo a población en situación de desplazamiento forzoso, atendidos en Pereira, 
desde Junio hasta diciembre de 2008.  
 
La muestra 
 
La constituyó el grupo experimental Nº. 32 del convenio 016, conformado por 28 
participantes del Programa de apoyo a población en situación de desplazamiento 
forzoso atendidos en Pereira en 2008. 
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Las variables  
 
Responden a las competencias evaluadas. Se organizaron tres grupos de 
competencias: las básicas, las personales y las empresariales. 
 
V1: Competencias básicas  
- Lectura 
- Escritura 
- Matemáticas básicas 
- Geometría básica 
- Motricidad fina (agilidad manual) 
- Motricidad gruesa (fortaleza física) 
 
V2: Competencias personales  
- Preocupación por el orden y la claridad 
- Observación 
- Comunicación 
- Desarrollo de relaciones 
- Apropiación de la ciudad 
 
V3: Competencias empresariales  
- Visión 
- Iniciativa 
- Perseverancia 
- Aprendizaje continuo  
- Agilidad y oportunidad  
- Entusiasmo y dinamismo 
- Orientación de servicio al cliente 
- Trabajo en equipo y cooperación 
- Manejo del dinero y tendencia a ahorrar e invertir 
 
Técnicas e instrumentos para la recolección de información.  
 
El estudio se realizó mediante una combinación de técnicas como:    
 
- Observación directa de los talleres implementados por la entidad operadora 
para detectar las competencias de los participantes;  
- Revisión de documentos. 
- Análisis de la ruta propuesta por CHF - Acción  social,   
- Posteriormente se implementó la Técnica Assessment Center en el 
momento 4 de la ruta de atención, en el momento 5 se implementó el Juego 
Rally por la Ciudad, luego en el momento 6, el juego Dominó del Mundo 
Empresarial, el Juego de Roles Empresariales en el momento 7, los juegos 
de la Ruta de las 4 P’s y Cooperativismo y empresas asociativas en los 
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momentos 10.1 y 10.2; en cada uno de los encuentros con el grupo se 
realizó la evaluación de las competencias que medía cada juego.  
 
La información fue recopilada de fuentes primarias y secundarias a través de 
elementos objetivos: estadísticas elaboradas por el DANE; encuesta nacional de 
hogares (ENH); base de datos de Acción Social – Convenio 16 SIPOD (Sistema 
de Información de la Población Desplazada); y elementos subjetivos:   talleres 
juegos y técnicas assessment center aplicadas a la población objetivo.  
 
 
Sistematización de la información.  
 
En la sistematización de la información se ingresan los datos al software 
“Evaluación de competencias” de la metodología “Ser Empresario Hoy”, la cual 
genera los perfiles ocupacionales de cada uno de los participantes del grupo 
experimental, en lo referente a las competencias básicas, personales y 
empresariales. 
 
  
LA SITUACIÓN DE DESPLAZAMIENTO EN COLOMBIA 
Una vez perdido todo, para continuar viviendo, los desplazados tienen que volver 
a nacer, a crear una identidad nueva, en tierras extrañas y hurañas; plenas de 
oportunidades y amenazas, a las que se apegan con la esperanza de sobrevivir, 
de superar una etapa de la vida no buscada e indeseada calificada por las 
agencias del gobierno: población en situación de vulnerabilidad. 
 
La situación de vulnerabilidad es caldo de cultivo de múltiples crisis: individuales, 
familiares, sociales, económicas, culturales, políticas, que repercuten en contra de 
la salud afectiva, emocional, mental y física. Posiblemente cada desplazado podría 
describir su infierno diciendo: el desplazamiento del lugar en que hemos vivido 
significa múltiples perdidas para todos y cada uno de los miembros de la familia; 
un sentimiento de desarraigo violento de las raíces culturales, de las mínimas 
certezas sobre el mañana, de las formas de sostenibilidad conocidas, de los 
lugares comunes y los espacios amados, de las energías que alegran  la vida y 
dan fortaleza para la lucha diaria, de los seres humanos, animales, plantas y 
paisajes que nos han reconocido, en los que nos hemos reconocido y que forman 
parte de  nuestra identidad.   
 
La situación de vulnerabilidad es un reto a la vida, un reto de la muerte; es 
transitar un camino lleno de espinas, en el que la convivencia con los demás se 
sobrelleva en medio de un estrés cotidiano. Convivencia en la que sufre la relación 
de pareja, entre sí, y con sus hijos e hijas, familiares y amigos. Sufre toda la red 
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humana ligada a los desplazados, a los “en situación de vulnerabilidad”. El dolor 
se extiende desde los padres, madres, hermanos, hijos, hijas, parientes, a la 
comunidad que los aloja, a la ciudad que los recibe, sin deseo, con desdén.  
 
Antes de ser desplazado ya se es vulnerable al desplazamiento. El estado de 
vulnerabilidad se declara, cuando ésta es tan alta, que la persona queda 
indefensa, a expensas de la solidaridad pública y privada. Así, pues, la situación 
de vulnerabilidad significa situación de alta vulnerabilidad.   
 
Se declara la situación de vulnerabilidad, o de alta vulnerabilidad, cuando una 
persona o un hogar lo ha perdido todo: la tierra, los semovientes, los utensilios de 
preparación de alimentos, el alimento, la vivienda, el vestido, el acceso a las 
instituciones públicas de sus entorno conocido, las redes de apoyo económico, el 
crédito, la imagen de vecino, el vecindario, los espacios y compañeros de 
entretenimiento, y el modo de generar ingresos para cubrir sus necesidades.   
 
Para empezar una nueva vida, se requiere satisfacer las necesidades mínimas:    
alimento, techo, vestido, salud, educación;  y para atender por cuenta propia  esas  
necesidades el común denominador necesario es dinero, es decir una fuente de 
ingresos vía empleo o ayudas. Tres posiciones simplifican el campo de las 
decisiones para desde el recién desplazado: en una orilla, el empleo legal; en el 
centro, la indecisión, la evasión de la realidad; en el otro extremo, el empleo ilegal.  
 
Las ayudas en el corto plazo son posibles y sostenibles, en el largo plazo, se 
tornan pesadas,  se convierten en una carga creciente para cualquier gobierno, 
son insostenibles. Entonces, de no conseguir una nueva fuente de ingresos o una 
nueva ocupación como empleado; el desplazado, sin apoyo, cruza la frontera del 
abismo social y empieza a sumar en las estadísticas de NBI, coeficiente Gini, 
desempleo, marginalidad, pobreza, miseria, desnutrición, baja calidad de vida, 
desarticulación social... En general, empieza un deterioro acelerado en las 
condiciones de vida de los hogares desplazados.  Las ofertas del lado  prohibido 
socialmente esta en las ocupaciones en delincuencia, robo, atraco, sicariato, 
paramilitarismo, guerrilla.   
 
Las alternativas de empleo en los municipios receptores, se ven entorpecidas por 
el perfil básicamente agrícola de los desplazados, su bajo nivel de escolaridad y 
su analfabetismo, significando grandes obstáculos para su inserción en el 
mercado laboral urbano, y su ubicación del lado de las  tasas de desempleo más 
altas del país.    
 
Para las personas  desplazados en edad de trabajar, la menor dotación de capital 
humano, aunada a la escasa relevancia de las habilidades y conocimientos 
agrícolas en las áreas urbanas, limita las posibilidades de inserción en los 
mercados de trabajo y restringe las opciones de empleo a las actividades 
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informales que requieren mínimas habilidades y son, por tanto, las mas mal 
remuneradas. 
1.2. EL CONCEPTO DE DESPLAZAMIENTO FORZOSO 
Según el Alto Comisionado de las Naciones Unidas -ACNUR- organismo de las 
Naciones Unidas encargado de proteger a los refugiados y desplazados por 
persecuciones o conflictos, las personas desplazadas son “individuos o grupos de 
personas que han sido forzados a huir de sus hogares para escapar del conflicto 
armado, la violencia generalizada y los abusos de los derechos humanos”. 
 
Los dos tipos de desplazamiento que establece el artículo 12 del decreto 2569 de 
2000 son el desplazamiento individual y el desplazamiento masivo. Para los dos 
casos el año de mayor incidencia es el 2002 pero mientras que el desplazamiento 
masivo desde el 2003 registra una tendencia decreciente, el desplazamiento de 
tipo individual registra su segundo punto más alto en el 2007 (Gráfico 1). 
Gráfico 1. Situación del Desplazamiento en Colombia 1997 - 2009  
 
Fuente: Acción Social, Sistema de Información de Población Desplazada-SIPOD-2009 
 
A pesar de los esfuerzos, las cifras de desplazamiento en Colombia siguen siendo 
muy altas y es por esta razón que motiva acciones de política y seguimiento 
permanente pues se requiere de toda una estructura de atención para las 
necesidades de este grupo poblacional. Es importante entonces que las entidades 
estatales promuevan programas de estabilización socioeconómica cuyo objetivo 
sea lograr una verdadera recuperación económica de la población desplazada.  
 
La magnitud del desplazamiento forzoso en Colombia (cerca del 5% de la 
población), evidencia que este fenómeno constituye, sin duda, uno de los 
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problemas sociales más graves que afronta el país. Además, el impacto 
socioeconómico refuerza la delicada situación de la población desplazada y es 
una justificación para la intervención activa de las entidades estatales e 
internacionales para mitigar el impacto del desplazamiento. 
 
La migración forzada causa una caída sustancial en el bienestar económico de la 
población desplazada: las pérdidas de activos son elevadas y tanto el ingreso 
laboral como el consumo por adulto equivalente se reduce considerablemente. En 
segundo lugar, la dificultad para generar ingresos redunda en unas pobres 
condiciones económicas en el municipio receptor. Los indicadores sociales y 
económicos, para la población desplazada, son peores que los de la población 
pobre en áreas urbanas. Por último, el paso del tiempo parece no ser un aliado 
para mejorar las condiciones de la población desplazada. El tiempo de 
asentamiento en el municipio de recepción no mejora dichas condiciones y, peor 
aún, en algunos casos se deterioran aún más. 
 
La pérdida de activos y la lenta inserción en los mercados laborales son las 
principales dificultades para superar el trauma del desplazamiento. El análisis del 
desempeño de la población desplazada en los mercados laborales muestra que 
dicha población, comparada con los indicadores nacionales, enfrenta tasas de 
desempleo superiores, un mayor número de horas trabajadas, un menor ingreso 
laboral y, por tanto, salarios por hora significativamente menores (CEPAL, 2000).  
 
Más aún, al contrastar la condición laboral de la población desplazada con las de 
los trabajadores del sector informal, se observa que los primeros están en peores 
condiciones: su salario es el 75% del de los trabajadores informales, trabajan más 
horas y ganan menos. La situación de las mujeres, cabeza de familia, es aún peor, 
pues sus tasas de desempleo son mayores, lo cual parece obligar a los niños y 
niñas a entrar al mercado laboral, en proporciones superiores al promedio 
nacional. 
 
La evaluación de los programas de generación de ingresos arroja resultados 
contradictorios. Los beneficiarios parecen estar en mejores condiciones laborales 
que los no beneficiarios: sus tasas de desempleo son menores y sus ingresos 
laborales son mayores. Dicho impacto no parece, sin embargo, traducirse en una 
mejoría de las condiciones socioeconómicas. En contraste con los no 
beneficiarios, el consumo agregado es levemente superior, el porcentaje de gasto 
destinado a alimentos es aún alto y la dependencia de la ayuda estatal no es 
despreciable.  
 
Todo lo anterior parece indicar que el impacto de los programas de generación de 
ingresos es positivo en el corto plazo, pero se diluye en el largo plazo. 
 
Las difíciles condiciones de la población desplazada y su situación como víctimas 
del conflicto ha promovido la creación de un sólido marco legislativo y de una 
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asignación creciente de recursos públicos. Pese a los esfuerzos estatales, la 
política pública dirigida hacia esta población aún presenta debilidades. Los 
servicios típicamente prestados a la población pobre se han extendido a la 
desplazada y su cubrimiento es satisfactorio.  
 
No obstante, los programas especialmente diseñados para los desplazados, tales 
como los de estabilización socioeconómica, cuentan con una baja asignación 
presupuestal y un escaso cubrimiento. Ello ha significado que la población 
desplazada aún no se haya incorporado satisfactoriamente a las actividades 
productivas en el lugar de recepción, no sea capaz de cubrir sus necesidades 
básicas y tenga una alta dependencia de la ayuda estatal. 
 
Una de las conclusiones arrojadas por el Observatorio Internacional DDR 
(desarme, desmovilización y reintegración) - Ley de Justicia y Paz del Centro 
Internacional de Toledo para la Paz, en su área de trabajo de política públicas, es 
que “el proceso de justicia y paz resquebrajó el sistema de relaciones 
gubernamentales” ya que no existe una conexión entre el nivel central responsable 
de las decisiones y los niveles locales responsables de la ejecución de los 
programas emanados de dicho proceso. La gestión recae finalmente en los 
quienes tienen que enfrentarse al fenómeno del Desplazamiento. 
 
 
La gestión del desarrollo humano en Colombia y la situación de 
desplazamiento forzoso  
 
Son dos fenómenos que convergen en el espacio de la pobreza, en cuanto el 
desplazamiento forzoso es una de las principales causas de la pobreza en 
Colombia. En el marco de los objetivos del milenio, este estudio se relaciona con 
el primero: “la erradicación de la pobreza extrema”. 
 
La Declaración del Milenio busca revelar los desafíos que debe enfrentar la 
humanidad para construir la Visión de un mundo solidario, más igualitario en el 
acceso y disfrute de los derechos humanos, próspero y en paz; en el cual los 
seres humanos puedan disfrutar de una vida mejor, más digna y más segura.  Los 
Objetivos de Desarrollo del Milenio sirven de parámetros para medir los avances 
realizados en materia de desarrollo y derechos humanos, en particular, los 
derechos económicos, sociales y culturales, regidos por los valores fundamentales 
de libertad, igualdad, solidaridad, tolerancia, respeto de la naturaleza y 
responsabilidad común.  
 
El objetivo de erradicar la pobreza extrema y el hambre, implica un 
empoderamiento de los pobres que amplíe su libertad de opción y de acción para 
estructurar sus vidas y el reconocimiento de la existencia de sus derechos es 
fundamental hacia ese empoderamiento: (ONU, 2004). 
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Un enfoque de derechos humanos, vincula la reducción de la vulnerabilidad con 
cuestiones de derecho y obligaciones, no sólo con cuestiones de asistencia social; 
sino convocando a superar las medias nacionales, a descubrir cuáles son las 
personas más vulnerables y a concebir estrategias para prestarles ayuda 
(Ramcharan, 2001). El Plan de Acción de la Cumbre Mundial sobre la 
Alimentación, propuso compartir las responsabilidades de la vulnerabilidad social 
entre todos, de manera que la aplicación se llevase a cabo desde el nivel de las 
personas y los hogares, reconociendo la función básica que tienen en las 
decisiones y medidas que afectan a su seguridad alimentaria.  
 
A las personas se les debe posibilitar y estimular para que participen activamente, 
en procurarse su sostenibilidad, de manera tanto individual como  colectiva, 
participando en redes interinstitucionales e intersectoriales, con la misión de 
explorar modelos de desarrollo humano sostenible; incluyendo organizaciones de 
productores y consumidores, educativas, de comunicación, de salud,  y otras 
organizaciones de la sociedad civil (FAO, 1996). 
 
La pobreza puede ser considerada un nivel reducido de capacidad como se puede 
apreciar en el Cuadro 1;  “una imposibilidad de las capacidades básicas para 
alcanzar determinados niveles mínimamente aceptables” (SEN, 1992, 109).   
 
 
Cuadro 1. Tipos de pobreza 
Hay una pobreza Causa
De representaciones sociales Debida a una cultura que acepta la pobreza 
como una situación irreversible, propia de un 
grupo social en el que se nació, que no dispone 
de capacidades para superarla.     
De ética Si se tiene la Representación Social de la 
necesidad de la violencia en cualquiera de sus 
formas para alcanzar las metas personales. 
Ocasionada por la falta de confianza en las 
capacidades propias para alcanzar los sueños  
sin violar las libertades y espacios de los que 
nos acompañan en el camino de la vida. 
De comunicación Originada en la incapacidad, o creencia de 
incapacidad, de ser asertivos. 
De recursos En la noción tradicional –economicista de 
pobreza.  
En quienes se hallan por debajo de un 
determinado nivel de ingreso.   
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Hay una pobreza Causa
De Protección Debido a sistemas de salud, vivienda, 
seguridad ineficientes, a la  violencia, la carrera 
armamentista, etc.  
De Afecto Debido al autoritarismo, a la opresión, las 
relaciones de explotación con el medio 
ambiente natural, etc.  
De Entendimiento Por la deficiente calidad de la educación.  
De Participación  Por la marginación y discriminación de las 
mujeres, los niños o las minorías 
De Identidad Cuando se imponen valores extraños a las 
culturas locales y regionales, o se obliga a la 
emigración forzada, el exilio político, etc. 
(MAX-NEEF, 2009) 
De Subsistencia Si la alimentación y el abrigo son insuficientes 
De Autoestima Cuando la comunidad o el individuo se percibe 
a sí mismo incapaz de alcanzar el éxito, de ser 
amado, de ser respetado, de ser 
aceptado,….de proveerse a sí mismo la 
seguridad alimentaria,… 
De competencias Cuando en un contexto específico no se está 
en condiciones de prestar un servicio por 
cuenta propia o empleándose. 
Fuente: Franco Restrepo Carlos Arturo. 2009. El programa de alimentación y nutrición del 
municipio de Pereira. Organización, representaciones sociales e impacto comunicativo. Pereira: 
Maestría en Comunicación Educativa. Universidad Tecnológica de Pereira, p. 99. 
 
 
Erradicar la pobreza extrema y el hambre, ligadas a la vulnerabilidad y al 
desplazamiento, implica un empoderamiento de los pobres, la ejecución de una 
agenda social identificada con el reconocimiento de todo miembro de la sociedad 
como ciudadano y, por tanto, como depositario de derecho” (ONU, 2004); con 
poder de ampliar su libertad de acción para encauzar su vida. 
 
Es necesario asumir el reto territorial de la seguridad alimentaria; mediante 
instituciones que viabilicen el empoderamiento de las comunidades vulnerables, 
donde los ciudadanos hagan valer de manera compatible con el interés colectivo, 
sus derechos sociales, entre ellos los establecidos en los Objetivos del Milenio en 
educación, salud y alimentación. 
 
Los diferentes tipos de pobreza, pueden encadenarse en un círculo vicioso que de 
no romperse en sus diferentes eslabones puede hacer de la pobreza en seguridad 
alimentaria una patología socioeconómica crónica, que afecte a todo el sistema de 
desarrollo humano de los colombianos. 
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El mercado laboral de la población desplazada en Colombia  
 
Evidencia las dificultades de la población desplazada para incorporarse a los flujos 
productivos en los municipios de recepción. Un primer obstáculo, dada su 
condición campesina, se presenta en el proceso de inserción al mercado laboral 
urbano. Los desplazados deben competir, sin contar con la experiencia laboral 
adecuada ni con el nivel educativo requerido.  
 
En primer lugar, las habilidades agrícolas y pecuarias adquiridas durante su vida 
laboral anterior no son demandadas en el lugar de recepción, y como 
consecuencia sus tasas de desempleo suelen ser más altas que las de la 
población no desplazada (PNUD, 2006). Debido a la limitada experiencia laboral, 
las personas desplazados deben vincularse a trabajos que requieren poca 
experiencia y conocimientos y, por ende, con salarios muy bajos en la escala 
laboral y en general en el sector informal.  
 
Un estudio del Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD,2006), 
que analizó el desplazamiento forzoso en los Balcanes, encuentra que la 
población desplazada se vincula, en mayor porcentajes, a sectores laborales 
dominados por habilidades manuales que no requieren muchos conocimientos, 
tales como el comercio y la construcción.  
 
Según el estudio, la falta de oportunidades laborales, en el sector público, debido 
a su condición de desplazados, afecta la posibilidad de obtener empleos que 
demandan mayores habilidades y que permitan ascender en la escala social y 
económica. En segundo lugar, la inserción laboral se dificulta por el bajo nivel 
educativo de la población desplazada, fruto de la ruralidad que en muchas 
ocasiones ha implicado deserción escolar para asumir, desde pequeños, las 
labores agrícolas del hogar. 
 
Aunado a las dificultades relacionadas con las características de las personas, 
existen obstáculos en el lugar de recepción que hacen más difícil su inserción en 
el mercado laboral. Por ejemplo, en Bogotá, uno de los requisitos para poder ser 
empleado es contar con la Libreta Militar. Sin embargo, la población indígena no 
tiene que prestar servicio militar y en general los empleadores de las zonas 
urbanas desconocen éstas leyes y exigen este requisito (ACNUR, 2003). Más aun, 
muchas personas desplazadas pierden sus documentos de identidad durante el 
proceso, agravando aún más la situación. 
 
En tercer lugar, la discriminación, en el lugar de recepción, limita 
considerablemente las opciones laborales de la población desplazada. En especial 
las mujeres y los miembros de comunidades indígenas sufren una discriminación 
más fuerte en las zonas urbanas. Un estudio de ACNUR (2003) acerca de los 
desplazados en Bogotá, sostiene que las comunidades indígenas son percibidas 
por la sociedad receptora, como personas con baja escolaridad y escasa 
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experiencia laboral.  Una mujer afrocolombiana afirma que en el lugar de 
recepción las mujeres de su raza sufren una triple discriminación por ser mujeres, 
afrocolombianas y desplazadas. 
 
Las dificultades de inserción en el mercado laboral urbano derivan en la 
vinculación a trabajos de mala calidad o en la necesidad de recurrir a actividades 
ilegales. Esto es particularmente preocupante para las mujeres y los jóvenes. Las 
limitaciones en el mercado laboral son más fuertes para las mujeres e incluso la 
vinculación laboral en el sector informal es difícil. 
 
Las características de la mayoría de ellas las conduce a trabajar como empleadas 
domésticas, en donde el pago y la seguridad laboral suelen no cumplir con los 
requisitos legales (ACNUR, 2003). La dificultad laboral y las necesidades 
económicas de los hogares encabezados por mujeres pueden llevarlas a recurrir a 
trabajos informales como las ventas ambulantes e incluso a la prostitución 
(ACNUR, 2004). 
 
En muchos casos los menores de edad se ven obligados a abandonar sus 
estudios para colaborar con las cargas económicas del hogar. Esta estrategia, 
como se ha repetido varias veces, si bien puede mitigar el impacto económico en 
el corto plazo, tiene consecuencias graves a largo plazo en dos sentidos: en 
primer lugar, tiene un efecto negativo sobre el patrimonio humano del hogar lo cual 
limita la superación del estado de pobreza; en segundo lugar, se genera un 
sentimiento de frustración en los jóvenes que no logran insertarse en alguna 
actividad generadora de ingresos, aumentando a su vez la probabilidad de 
vinculación a labores ilegales y/o criminales (IDMC, 2006).   
 
La vulnerabilidad de los jóvenes es aprovechada por grupos armados que buscan 
insertar población civil a su cuerpo militar; incluso en algunas zonas los grupos 
armados ofrecen empleo a los jóvenes excluidos de la actividad económica, lo 
cual empeora la situación social de los hogares tras el desplazamiento (PNUD, 
2004). 
 
El acceso al mercado laboral determina la adaptación de los hogares desplazados 
en el lugar de recepción y la superación del estado de desplazamiento. Entender 
las dificultades que enfrenta esta población es esencial en el diseño de políticas 
públicas dirigidas a mejorar la inserción de este grupo de la población en el 
mercado laboral o en alternativas lícitas de generación de ingresos, para que su 
impacto sea significativo y duradero. 
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El perfil laboral de las personas desplazadas 
 
En contraste con la de la población desplazada y vinculada al sector informal,  
permite analizar cómo se adaptan los hogares desplazados en el lugar de 
recepción y cuál es la evolución en el tiempo de sus condiciones laborales a partir 
de los datos de la “Encuesta Continua de Hogares” -ECH (DANE, 2005). 
 
La tasa de desempleo de la población desplazada es casi el doble de la del resto 
de la población (7,56% vs. 13,48%) (Ibáñez, 2008) y más grave aún, con el tiempo 
de asentamiento no se mejora la vinculación al mercado laboral. Aunque tras un 
año de asentamiento se observa una leve caída en la tasa de desempleo ésta no 
es significativa. Para el jefe del hogar es solamente de 0,1%  (Ibáñez, 2008) y para 
el resto de los miembros del hogar la caída es estadísticamente significativa, pero 
la magnitud es sólo de tres puntos porcentuales. Empero, este resultado debe ser 
analizado con precaución. 
 
Debido a la dificultad del jefe del hogar para adaptarse al nuevo mercado laboral, 
algunos miembros de este, por ejemplo los menores de edad que no están en 
capacidad de trabajar, deben abandonar sus estudios para vincularse a 
actividades generadoras de ingresos lo cual, viola el derecho de estos niños y 
niñas a la educación, perjudica su desarrollo y el bienestar de la familia y de sus 
posibilidades a largo plazo. La vinculación de los menores de edad al mercado 
laboral se analiza en detalle más adelante. 
 
Pese a la mayor tasa de desempleo, las personas desplazadas trabajan, en 
promedio, más horas a la semana (51,33) que el resto de la población (47,89). Lo 
cual puede ser una primera señal de la baja calidad de los trabajos a los que se 
logra vincular la población desplazada. Los hombres que han sufrido 
desplazamiento, trabajan en promedio diez horas más que las mujeres (55,18 vs. 
45,34) y, si bien, a lo largo del proceso de asentamiento estas disminuyen, la 
caída no es sustancial (52,52 a 50,30).  
 
Cuando se compara el número de horas trabajadas con los ingresos percibidos, se 
confirma que los desplazados se vinculan a trabajos de mala calidad y baja 
remuneración. La población desplazada gana, en promedio, $253.000 mensuales 
(aprox. US$133), cerca del 50% del salario promedio mensual del resto de la 
población, el cual asciende a cerca de $449.000 (aprox. US$236) e incluso es 
significativamente menor al salario mínimo legal25 que con el subsidio de 
transporte alcanza los $426.000 mensuales (aprox. US$224). En promedio, los 
hombres ganan más que las mujeres y esta diferencia se vuelve más evidente 
cuando se comparan los salarios percibidos por los jefes de hogar ($315.813) 
frente a los de las jefas ($275.967) (Ibáñez, 2008).  
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Por otro lado, la capacidad generadora de ingresos La Encuesta Continua de 
Hogares (ECH) es aplicada por el Departamento Administrativo Nacional de 
Estadística (DANE). La encuesta comprende trece ciudades y áreas 
metropolitanas, la periodicidad de recolección de los datos es semanal para las 
trece áreas y mensual para cabecera y resto.  
 
A partir del año 2000, la ECH incluyó una pregunta que permite identificar a las 
personas desplazadas en la muestra. Los datos de la ECH que se analizan en 
esta sección cubren el periodo de 2000 a 2005. Pese a lo anterior, la población 
desplazada trabajaba más horas en el lugar de origen. Dado que un porcentaje 
alto trabajaba en sus propias parcelas y el trabajo agrícola requiera más 
dedicación, las horas trabajadas en origen eran más altas que en recepción. Sin 
embargo, esto no implica un trabajo de peor calidad ya que la naturaleza de 
ambos trabajos es diferente.  
 
El análisis del empleo en el sector informal reafirma las peores condiciones de los 
desplazados en el lugar de recepción. Cuando se comparan las condiciones 
laborales, en el sector informal, de la población desplazada con la no desplazada, 
se aprecia que la primera percibe, aún en este caso, menores salarios ($253.264 
frente a $284.404) y trabaja en promedio más horas semanales (51,33 frente a 
45,31), lo cual se traduce en una diferencia significativa en el salario por día. Los 
hogares desplazados ganan un 71,5% del salario por día de los no desplazados, 
vinculados al sector informal (Ibáñez, 2008). 
 
Por otra parte, el 42,2% de la población no desplazada está vinculado al sector 
informal, cifra que asciende al 55% para la desplazada. Este porcentaje resulta 
particularmente alto para las mujeres desplazadas vinculadas a este sector (67,3% 
de los casos), mientras que el de los hombres, también desplazados, se acerca al 
del promedio del total de la población (47,02% vs. 42,25%). Resulta interesante 
observar que, dicho porcentaje se explica por la alta participación de otros 
miembros del hogar (71,80%) y no a la del jefe de hogar femenino, cuyo 
porcentaje de vinculación es similar al de los hombres (52,76% vs. 52,15%)  
(Ibáñez, 2008). 
1.3. LA ATENCIÓN DEL ESTADO A LA POBLACIÓN DESPLAZADA  
Según el Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR, 
2007) es considerada uno de los enfoques legales más avanzados en el mundo 
para abordar la asistencia a la población desplazada.  Su aplicación ha sido, 
empero, incompleta y lenta lo cual ha limitado su efectividad.   
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Órganos coordinadores de las políticas para la población desplazada. Son 
tres:  
 
• El Sistema nacional de atención integral a la población desplazada por 
la violencia, encabezado por Acción Social, coordina las entidades 
responsables de implementar programas públicos dirigidos a la población 
desplazada. Además, debe adoptar y fortalecer estrategias de atención 
integral y sostenible y maximizar los recursos económicos destinados para 
tales fines.  
 
• El Consejo Nacional es el encargado de consultar y asesorar al SNAIPD, 
así como de coordinar las políticas estatales para la población desplazada.  
 
• Los Comités coordinan las acciones de las instituciones nacionales con las 
de las departamentales y municipales, lo cual facilita la aplicación 
descentralizada de las políticas. En el ámbito local, los Comités asumen 
funciones de prevención contra el desplazamiento mediante la orientación a 
las comunidades víctimas, y adoptan las medidas judiciales necesarias para 
prevenir el desplazamiento y eliminar las causas del conflicto. 
 
La legislación colombiana de protección a la población desplazada,  
presentada por orden cronológico, se puede resumir así: 
 
El Decreto 2231 de 1989 establece el acceso preferencial de la población 
desplazada al Sistema Nacional de Reforma Agraria y a la educación.  Con el fin 
de facilitar la asistencia educativa de los niños y niñas desplazadas establece la 
exención en el pago de pensión y matricula. 
 
La Ley 160 de 1994 reglamenta el Sistema Nacional de Reforma Agraria. 
 
La Ley 387 de 1997  
 
• Reglamenta el papel del Estado en el cubrimiento de las necesidades de la 
población desplazada en cuanto a: atención humanitaria de emergencia, 
estabilización socioeconómica, apropiación de recursos gubernamentales, 
así como el papel de las instituciones en la prevención del fenómeno de la 
migración forzada a causa de la violencia.  
• Define como individuo desplazado a: “aquel que se ha visto forzado a 
migrar dentro del territorio nacional, abandonando su localidad de 
residencia o actividades económicas habituales, porque su vida, su 
integridad física, su seguridad o libertad personales han sido vulneradas o 
se encuentran directamente amenazadas por conflicto armado interno, 
disturbios y tensiones interiores, violencia generalizada, violaciones 
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masivas de los derechos humanos, infracciones al Derecho Internacional 
Humanitario u otras circunstancias emanadas de las situaciones anteriores 
que alteren o puedan alterar drásticamente el orden público”.  
• Si la condición de desplazamiento es comprobada, el Estado tiene la 
obligación de asistir a los individuos desplazados. Una vez la condición de 
desplazado forzado por la violencia cesa, la ayuda estatal se interrumpe.  
• La cesación de la condición de desplazamiento es definida como el 
momento en el que la víctima del conflicto armado “logra la consolidación y 
estabilización socioeconómica, bien sea en su lugar de origen o en las 
zonas de reasentamiento”. 
• La prevención del fenómeno se enfoca a la identificación y desarticulación 
de sus causas, así como a la promoción del Derecho Internacional 
Humanitario. Para alcanzar este objetivo, la estrategia de prevención brinda 
apoyo a las comunidades en el fortalecimiento de los procesos de paz, 
entre las partes en conflicto. Más aun, tiene como propósito identificar a la 
población en riesgo de conflictos con el fin de ofrecer políticas de atención 
integral.  
• Permite la permuta de predios como medida para preservar los derechos de 
propiedad de la población desplazada. 
   
El Decreto 250 de 2001  
 
• Define los programas de generación de ingresos destinados a facilitar la 
inserción de los individuos desplazados a actividades laborales en el 
municipio de recepción. Define además los principios generales que rigen 
los programas.   
• En los casos de retorno, establece que los programas de generación de 
ingresos deben estar acompañados de estrategias integrales que faciliten la 
inserción social de los individuos desplazados a la comunidad tras el 
desplazamiento y el eventual retorno al origen.  
• Plantea la necesidad de desarrollar programas de seguridad alimentaria y 
capacitación laboral, así como atención especial a los grupos más 
vulnerables de la población tales como, menores de edad, niños 
abandonados o huérfanos, madres lactantes o gestantes y adultos 
mayores. 
 
• Crea la figura de la Declaratoria de Inminencia de Riesgo o de Ocurrencia 
del Desplazamiento. Establece que los Comités Territoriales de Atención 
Integral a la Población Desplazada deben, una vez emitida la declaratoria, 
identificar a los propietarios, poseedores y tenedores de predios de la 
región cubierta bajo la declaratoria. Los predios incluidos serán objeto de 
protección. 
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• Protege el derecho de la población desplazada que era ocupante de 
baldíos, asimila el tiempo de desplazamiento al tiempo real de ocupación y 
explotación de terreno para la titulación de baldíos en un eventual retorno.  
• Las familias desplazadas que opten por la reubicación rural pueden aplicar 
el valor del predio abandonado para el pago total o parcial de una Unidad 
Agrícola Familiar -UAF  
 
El Decreto 1250 de 2004 establece el subsidio integral como un aporte entregado 
una sola vez al jefe de hogar campesino (no mayor de 16 años) que no sea 
propietario de un predio, por el valor de la tierra e inversiones complementarias 
para la generación de ingresos, siempre y cuando este valor no supere los 70 
SMLMV.  
 
La Atención Humanitaria de Emergencia (AHE)  a la población desplazada en el 
municipio receptor, se brinda durante los  primeros tres meses de asentamiento,  
cubre servicios básicos para la subsistencia: alimentos, vestidos, alojamiento y 
vivienda, agua potable y servicios médicos. Esta ayuda es prorrogable por tres 
meses si las circunstancias lo ameritan.  
 
El Decreto 250 de 2005  
 
• Expande el paquete de ayudas ofrecidas por la AHE  para cubrir otro tipo de 
necesidades de la población desplazada por medio de programas de 
orientación, apoyo nutricional y psicosocial y atención especial a los 
hogares con mayor riesgo de inseguridad alimentaria y con necesidades de 
alojamiento temporal.   
• Una vez cumplidos los primeros meses de asentamiento, la política de 
asistencia hacia la población desplazada tiene como objetivo apoyarla con 
el fin de promover su independencia económica, por medio de su 
reinserción en los medios productivos, bien sea en el lugar de origen, en el 
municipio de llegada o en el lugar de reubicación.  
• En el proceso de asentamiento, estipula mecanismos para recuperar los 
activos perdidos o abandonados durante el proceso de desplazamiento, y el 
estado socioeconómico del que se gozaba en el origen. Con este fin, tanto 
esta ley como los decretos publicados reglamentan las condiciones 
necesarias para acceder a tierras, créditos, asistencia técnica, 
capacitaciones laborales, y programas de seguridad alimentaria, salud, 
educación, subsidios de vivienda,  equipamiento urbano y documentación.  
• Establece acciones para el acceso a la vivienda y el alojamiento.  
• Los programas contemplados por el SNAIPD y Acción Social sostienen que, 
una vez el hogar desplazado se ha inscrito en el Registro Único de 
Población Desplazada (RUPD), puede acceder a los programas de 
Subsidio Familiar de Vivienda. Estos pueden estar destinados a la compra 
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de vivienda nueva o usada, inversión para mejor la vivienda, y construcción 
de vivienda en lote propio o arrendado.  
• Acción Social facilita el acceso a vivienda por medio de programas de 
programas de acondicionamiento habitacional según el estado de 
vulnerabilidad de cada hogar desplazado. 
 
 
La Ley 1152 de 2007  
 
• Junto con los Decretos 250 de 2005 y 2007 de 2001, protege las tierras 
abandonadas en el sitio de origen y las adjudican cuando el hogar no desea 
retornar o cuando no poseía tierras antes del desplazamiento.  
• La solicitud de protección de predios se puede realizar de manera colectiva, 
con la declaratoria de inminencia de riesgo u ocurrencia de desplazamiento, 
o de manera individual con la inclusión en el Registro Único de Predios 
Abandonados (RUP).  
• Reglamenta la Ley 160 de 1994 y la amplia en temas como el monto del 
subsidio, para que los campesinos desplazados sujetos a reforma agraria, 
puedan solicitar un subsidio hasta del 100% del valor de la Unidad Agrícola 
Familiar (UAF) para la compra, por una sola vez, de la tierra. 
• Fortalece y amplia la figura de Declaratoria de Inminencia de Riesgo.  
• Define que los Comités deben contrastar la información acerca de los 
distintos predios, con la comunidad, a fin de garantizar los derechos sin 
formalizar y los titulares de otros derechos.  
• Establece que la inclusión de predios baldíos en el informe de los Comités, 
permitirá a los ocupantes de dichos predios, que fueron desplazados, 
solicitar la titulación si cumplen con el tiempo necesario para ello. El informe 
constituye una prueba de la calidad de poseedor, tenedor y ocupante. 
Extiende la inclusión al RUP para los predios que no están bajo la 
modalidad de propiedad privada y así prohíbe su enajenación o 
transferencia.  
• Además de los informes de los Comités Territoriales de Atención Integral a 
la Población Desplazada, esta puede registrar sus predios en el Inventario 
Único de Predios Abandonados del Instituto Colombiano de Desarrollo 
Rural -INCODER para iniciar el proceso de protección. Los predios inscritos 
en el RUP gozan de la protección por parte del Estado y por tanto no 
podrán ser enajenados o transferidos sin un previo consentimiento del 
propietario.  
• El INCODER debe iniciar el trámite de titulación y abrir un folio de matrícula 
inmobiliaria para los predios ocupados por población desplazada. Dicho 
predio no podrá ser otorgado, como baldío, a ninguna otra persona 
mientras subsista el desplazamiento forzado. Si el desplazado decide no 
retornar, el INCODER recogerá la solicitud de asignación del predio baldío.  
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• Cuando se presenten procesos de retorno y reubicación, los predios 
rurales, obtenidos por extinción de dominio, se asignarán con prioridad a la 
población desplazada. 
 
 
El Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010 define un conjunto de medidas 
específicas para atender el fenómeno del desplazamiento en Colombia: 
 
• Complementa el marco legislativo para la protección de la población 
desplazada y hace los ajustes institucionales necesarios para cumplir con 
las disposiciones de la Corte Constitucional.  
• Propone fortalecer las entidades territoriales y los programas del SNAIPD y 
una mejor coordinación con las instituciones departamentales y 
municipales.  
• El Ministerio del Interior y Justicia coordina la asignación presupuestal y la 
implementación de los programas entre las entidades territoriales, basado 
en el cumplimiento de las disposiciones legales y constitucionales.  
• Recibió cerca de 130.000 hectáreas de tierras expropiadas a 
narcotraficantes, entre 2007 y 2010, del Consejo Nacional de 
Estupefacientes, que podrán beneficiar 3.250 hogares desplazados; y, por 
medio de la compra directa de 120.000 hectáreas, beneficiar otros 12.000 
(2,47% del total de los hogares inscritos en el RUPD). 
• Para la fase de estabilización económica establece un enfoque de 
asistencia integral, con énfasis en la garantía de los derechos mínimos en 
cobertura de servicios de salud, educación, generación de ingresos, 
vivienda y tierras.  
• Un objetivo del Plan es universalizar la cobertura en salud para el 2010.  
• Dentro de los programas de atención integral, el programa de Familias en 
Acción y recientemente el programa de la Red para la Superación de la 
Pobreza Extrema –JUNTOS cubrirán a la población desplazada.  
 
Familias en Acción tiene como objetivo apoyar a las familias catalogadas en el 
SISBEN con subsidios de nutrición para los niños menores de siete años, y de 
educación para aquellos entre siete y 18 años. 
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La Red para la Superación de la Pobreza Extrema JUNTOS tiene como objetivo 
mejorar las condiciones de vida de las familias en situación de pobreza extrema; 
su población objetivo son todas las personas inscritas en Familias en Acción y las 
desplazadas inscritas en el RUPD. El objetivo es llegar a 300.000 hogares 
desplazados (61,78% del total inscrito en el RUPD) tanto en Familias en Acción 
como en JUNTOS. 
 
El Sisbén comprende un conjunto de reglas, normas y procedimientos para 
obtener información socioeconómica confiable y actualizada de grupos específicos 
en los distritos y municipios del país” (DNP, 2007). El nivel 1 del Sisbén 
comprende a las familias que presentan el nivel de vida más pobre. 
1.4. EL CONCEPTO DE DESARROLLO HUMANO    
Desde la perspectiva del modelo capitalista  
 
Se ha impuesto en las últimas décadas en los medios políticos y económicos de 
casi todos los países industrializados y en América Latina un concepto de 
desarrollo equivalente a la  fase de la evolución de un país caracterizada por el 
aumento de la renta nacional por habitante. Socialmente el desarrollo representa 
un crecimiento del bienestar humano hacia el mejoramiento del nivel de vida. 
 
En el contexto de la ideología del sistema capitalista el desarrollo humano se 
caracteriza por: (a) Elevada capacidad productiva determinada por una compleja 
estructura de producción industrial, competitiva y rápida en la readecuación de su 
producción.  (b) Elevados niveles de ingreso y consumo per cápita y bienestar 
social extendido a la mayor parte de los sectores sociales. (c) Grado de utilización 
(y eficiencia en el uso) de las llamadas modernas tecnologías de producción 
disponible. (d) Elevado nivel de la población económicamente activa. 
 
En otras palabras el concepto de desarrollo humano conlleva  tres opciones 
esenciales de la gente: vivir una vida larga y saludable, adquirir conocimientos y 
tener acceso a los recursos necesarios para tener un nivel decente de vida. Visto 
desde otros ángulos el desarrollo humano incluye otras opciones a las que 
muchas personas asignan gran valor, van desde la libertad política, económica  y 
social hasta las oportunidades para tener una vida creativa y productiva y disfrutar 
del respeto por sí mismo y de la garantía de los derechos humanos.  
 
El desarrollo socioeconómico en comunidades en estado de vulnerabilidad podría 
lograrse más eficazmente mediante un trabajo concertado con las comunidades 
para insertarse en redes de intervención social y en las estructuras de los 
programas de intervención social, incorporando los componentes de gestión de la 
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información, investigación acción participativa, planeación y gestión empresarial. 
Todo esto, acompañado de acciones de comunicación con sentido educativo 
articuladas con instituciones ligadas al sistema formal de educación, investigación 
e innovación.   
1.5. LA GESTION DEL POTENCIAL Y EL DESARROLLO INDIVIDUAL 
Elliot Jaques (2000) desarrolló su teoría acerca de la capacidad humana a partir 
del concepto de Trabajo considerando que éste tiene que ver con la resolución de 
problemas, entendiendo por problema algo que uno valora, necesita o desea pero 
de lo cual no puede disponer en forma inmediata. 
 
Para determinar cómo se resuelven los problemas, en primer lugar se preguntó 
por aquello que podría satisfacer lo que uno valora, necesita o desea, a lo que 
denominó meta. La meta la definió entonces como un “qué para cuándo” (es decir, 
qué cosa y en qué plazo satisface aquello que se necesita, desea, anhela): qué 
(definido en cantidad y calidad) y para cuándo (definido en términos de plazo) 
 
Una vez definida la meta es necesario definir una serie de tareas que se deberán 
llevar a cabo para alcanzar dicha meta, las cuales comprenden: la Meta misma 
(qué y para cuándo), el Método que se utilizará para alcanzar la meta, los 
Recursos requeridos para alcanzar la meta, los Límites prescriptivos dentro de los 
cuales debe realizarse el trabajo (normas, reglamentos, políticas, costumbres, 
etc.).   Se deduce entonces que Trabajo consiste en trazarse un camino hacia la 
meta. 
 
Dado que Trabajo tiene que ver con la resolución de problemas, los “caminos a 
trazar” hacen alusión a aquellos caminos “inexplorados” respecto de los cuales 
operan variables desconocidas que “generan problemas” y exigen el uso 
permanente de la discrecionalidad, discernimiento y toma de decisiones (no son 
caminos conocidos, respecto de los cuales hay conocimiento previo y por lo tanto 
no requieren toma de decisión sino la realización de lo que Jaques denomina un 
mero “cálculo”.  
 
Jaques se refiere a los problemas que requieren la “toma de decisiones”, proceso 
que tiene que ver con la incertidumbre humana: la sensación de no estar nunca 
suficientemente seguro, no saber si la decisión tomada fue o no la mejor.  El 
proceso de “toma de decisión” requiere de  discernimiento (o conocimiento que 
permite distinguir una cosa de otra y entender las diferencias), lo que permite 
disponer de una serie ilimitada de “opciones” para la toma de decisión. 
 
La discrecionalidad o juicio es la porción no regulada y que depende de la libre 
elección, consistente en evaluar las alternativas que surgen a partir del 
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discernimiento, proporciona una serie ilimitada de “razones” para la toma de 
decisión (la mayoría de las cuales permanecen sin ser formuladas dado que “eso 
pareció lo mejor que se podía elegir en ese momento”). 
 
El proceso mental que realiza el humano para resolver un problema, es decir para 
trazarse el camino que lo llevará a la meta, según Jaques, es un  trabajo que 
implica poner en juego un proceso mental verbalizado (conocimiento) y un proceso 
mental no verbalizado o subyacente (intuición, percepción, sentido, inconsciente).  
 
El “conocimiento” comprende toda clase de ideas articuladas, palabras, fórmulas, 
modelos, diseños, expresiones matemáticas, símbolos que se empleen para 
comunicarse unos humanos con otros acerca del mundo. Todo proceso mental 
que se pueda verbalizar (expresar en palabras) constituye conocimiento; por el 
contrario, si una persona intuye o percibe algo pero no puede expresarlo en 
palabras, no lo conoce y entra en la categoría de Proceso mental subyacente, que 
no tiene una forma verbal y se lo suele llamar intuición, sentido…, es la fuente de 
la creatividad y la innovación; y depende de intereses, propósitos, valores, ideales, 
etc. 
 
El trabajo implica poner en juego ambos procesos mentales. El proceso de toma 
de decisión requiere del conocimiento que permite enfocar y dirigir el proceso 
mental subyacente (la intuición, percepción acerca de lo que hay que hacer) hacia 
el problema que se trata de resolver.   A medida que aumenta el conocimiento,   
permite focalizar con mayor claridad el proceso mental subyacente (la intuición, el 
sentido, la percepción) hacia la resolución del problema. De este modo, (la 
resolución de un problema) el trabajo es siempre una combinación entre 
“conocimiento” y lo que “parece ser” o lo que “se siente”, “se intuye” como 
adecuado. 
 
El trabajo humano se basa en el conocimiento, y en una porción de decisión que 
depende de procesos mentales subyacentes que se traducen en sentido, 
percepción e intuición y que está determinado por intereses, valores, propósitos o 
ideales. Esto explica porqué frente a un mismo trabajo una persona lo resuelve de 
una manera y otra persona lo resuelve de manera diferente, aún cuando ambas 
tengan la misma formación. Si la tarea está totalmente prescripta y no deja 
espacio de decisión, no se está en presencia de trabajo humano sino que se trata 
de un mero cálculo de los que podría llevar a cabo una computadora.  
 
Los problemas no son todos iguales, entre uno y otro pueden existir distintos 
niveles o grados de complejidad determinados por diversas variables que deben 
manejarse ante una situación en un momento dado. Hay una sustancial diferencia 
entre unos casos y otros en cuanto a la cantidad de variables a considerar, la 
claridad con la que se puedan identificar las mismas y su ritmo de cambio, grado 
de independencia o interrelación recíproca entre variables, claridad y precisión con 
las que pueden identificarse dichas variables, ambigüedad... La complejidad del 
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camino a recorrer para cumplir con una y otra asignación se ubica en niveles 
claramente diferentes. 
 
A su vez, la complejidad de los problemas está afectada por dos factores: grado 
de conocimientos y tecnología. Esto significa que a medida que se dispone de 
mayores conocimientos y tecnología se pueden diseñar procedimientos que 
reducen la complejidad de los problemas y por ende la dificultad de las tareas. En 
la medida que se reduzca la complejidad de las tareas, estas se pueden delegar a 
estratos más bajos. 
 
La complejidad de un problema radica en la complejidad del camino que debe 
primero construirse y luego recorrerse para llegar a la meta. Es decir que la 
complejidad de una tarea no está en su meta sino en lo que debe hacerse para 
alcanzarla. 
1.5.1. El aporte de Elliott Jaques: Los niveles de gestión.  
El distinto grado de complejidad de los problemas es el que justifica la 
organización jerárquica, por niveles de gestión. Para definir el elemento que 
permite hacer el corte entre un nivel de gestión y otro señala Jaques que entre una 
categoría de problema y otro se produce un salto cualitativo o discontinuidad de la 
complejidad.  Análogamente los problemas varían su nivel de complejidad sobre 
un continuo hasta algún punto   que ubica dicho problema en un nivel de 
complejidad de una categoría distinta. 
 
En todos los niveles hay problemas más y menos difíciles que se deben resolver. 
Como es obvio, los problemas más difíciles que se encuentran al subir por la 
jerarquía gerencial son cada vez más complejos. Los problemas más arduos a ser 
resueltos por el gerente son enormemente más complejos que los de los operarios 
o administrativos en la base de la pirámide.  
 
El gerente debe enfrentarse con una masa enorme de datos amorfos, en cambio 
continuo y con variables intrincadamente imbricadas que deben discriminarse para 
arrojar información útil. Estas variables pueden incluir el costo del capital, la 
interacción del flujo de caja de la empresa, la estructura de competitividad de los 
mercados, desarrollos sociales en materia laboral, tendencias políticas en 
Colombia, y el Tercer Mundo, y los cambios tecnológicos. 
 
Los problemas del gerente y del subordinado difieren tanto en calidad como en 
cantidad que ocurren en un continuo de complejidad que va desde la base hasta la 
cima de una pirámide. El cambio cualitativo que justifica realizar un corte entre un 
nivel y otro, lo establece Jaques (2000) mediante un lapso denominado Time Span 
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o tiempo de cumplimiento de la tarea. Cuanto más distante la fecha de 
cumplimiento de la tarea más larga, mayor el peso de la responsabilidad del cargo.  
 
Diferencias entre trabajo, asignación y rol.  “Trabajo” es el ejercicio del juicio o 
discernimiento y la toma de decisiones que realizan personas dedicadas a cumplir 
con las asignaciones (o tareas) que se les han encomendado en sus roles 
laborales.  “Asignación” no es sólo aquello que se le da para hacer a un 
subordinado, sino un “qué para cuándo” (“qué” en términos de calidad y cantidad y 
“para cuándo” en términos de plazo). “Rol” es la posición que ocupa una persona 
en una organización. 
 
El Intervalo temporal es el tiempo máximo de completamiento de la tarea más 
extensa asignada a un rol.  El “intervalo temporal” arroja una medición simple, 
directa y objetiva del tamaño de los roles. Si los roles A y B tienen el mismo 
intervalo temporal son del mismo tamaño, cualesquiera fueran sus funciones 
específicas. Para conocer el intervalo temporal es necesario descubrir las tareas o 
secuencias de tareas más prolongadas asignadas a un rol.  El intervalo temporal 
permite medir objetivamente el tamaño de los roles arrojando una medida 
completa, directa y objetiva del nivel real de trabajo de los roles. 
 
El Potencial Personal. La capacidad individual o nivel de capacidad u horizonte 
personal o temporal de la persona, define cuán grande es su potencial. Así como 
las tareas incluidas en un rol son más o menos complejas (pero no a lo largo de un 
continuo uniforme, sino que  se separan en categorías de complejidad), lo mismo 
ocurre con el trabajo mental que hace la gente cuando trabaja. Al hacerse más 
complejo, el trabajo mental también se diferencia en categorías de actividad 
mental, requiriendo cada vez niveles mayores de abstracción. 
 
A medida que se asciende en la jerarquía organizacional, los problemas más 
difíciles propios de cada nivel son cada vez más complejos, y al aumentar la 
complejidad de una tarea también lo hace el trabajo mental requerido para cumplir 
con ella dado que es necesaria mayor capacidad mental, experiencia, 
conocimientos y vigor mental (para manejar la incertidumbre y la discrecionalidad 
previa a la toma de decisión). Esto es lo que permite a los gerentes agregar valor 
al trabajo de sus subordinados; lo que agregan es una nueva perspectiva, más 
amplia, más plena de experiencia y, lo que es más importante, que se extiende 
más allá en el tiempo.  
 
En otras palabras, todas las tareas más difíciles de cada estrato dado se 
caracterizan por el mismo tipo o categoría de complejidad. La jerarquía gerencial, 
o la estratificación sustentan la mejor adecuación entre las capacidades de las 
personas y las tareas por las que se los responsabiliza, y permite a los ocupantes 
de cualquier nivel dado agregar genuino valor a sus colaboradores en el nivel 
siguiente.  
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Si existen distintos “niveles de complejidad de problemas” que dan lugar a 
distintos “niveles de gestión” y los distintos niveles de gestión requieren distintos 
niveles de trabajo mental, es necesario determinar la capacidad personal de 
ocupar cada posición. Para eso es necesario conocer el método a través del cual 
la persona procesa la información y la complejidad de la información que utiliza 
para resolver los problemas; lo que se puede deducir a través de su discurso,  en 
función de  su método de procesamiento mental y la complejidad de la información 
que utiliza (Jaques, Op. cit). 
 
Métodos de procesamiento mental. Según Jaques (Op. Cit) existen solo cuatro 
métodos a través de los cuales la gente procesa la información y cada uno se 
encuentra en un orden de complejidad superior al que le antecede: 
 
- Procesamiento declarativo (ó): la persona expone su posición mencionando 
una cantidad de razones aisladas que la avalan. Las razones son aisladas 
en el sentido de que dada una de ellas es presentada individualmente, por 
sí misma, sin que se establezcan los nexos con cualquiera de las demás 
razones.  
 
- Procesamiento acumulativo (y): la persona expone su posición 
mencionando una cantidad de ideas diferentes, ninguna de las cuales basta 
para corroborar su argumento, pero en conjunto lo hacen. 
 
- Procesamiento en serie (cadena causal): la persona expone su posición 
construyendo una cadena de pensamientos que se compone de una 
secuencia de razones, cada una de las cuales lleva a la siguiente. 
 
- Procesamiento en paralelo (varias cadenas causales): la persona expone 
su posición examinando una cantidad de otras posiciones también posibles, 
a cada una de las cuales arriba mediante un procesamiento en serie. Las 
diversas líneas de pensamiento se mantiene en paralelo y pueden 
conectarse entre sí. Este método de procesamiento tiene un carácter 
condicional doble por cuanto los diversos escenarios no sólo están 
vinculados entre sí, sino que además pueden condicionarse mutuamente. 
 
Complejidad de la Información. Existen cinco órdenes de complejidad creciente 
de la información (Jaques, Op. Cit) 
 
- Orden preverbal: es el orden de la información más concreto, que se 
expresa en la etapa preverbal de la infancia en la forma de gestos y 
ademanes, así como en el contacto físico con los objetos. 
 
- Orden verbal concreto: es el pensamiento y el lenguaje tal como se 
encuentra en los niños. Las ideas y palabras están directamente ligadas al 
señalamiento físico de objetos en los que se pensó y a los que se hace 
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referencia, o cosas que, si bien no están físicamente presentes, se han 
visto hace poco y se presume que siguen en el mismo lugar. 
 
- Orden verbal simbólico: es el tipo de pensamiento y de lenguaje utilizados 
por la mayoría de los adultos (Estrato I al IV). Las ideas y palabras ya no 
necesitan referirse a objetos tangibles, conocidos y señalables. Se emplean 
como auténticos símbolos. Puede interpretárselos y trabajarse con ellos 
como si fueran las cosas mismas. 
 
- Orden conceptual abstracto: es el tipo de pensamiento y de lenguaje 
requeridos para trabajar con éxito en los altos niveles de una empresa. Las 
ideas y palabras parecen abstractas, por cuanto remite a otras ideas y 
palabras en lugar de remitir a objetos; o sea, las ideas y palabras 
conceptuales abstractas reúnen diversas ideas; pero debe poder 
referírselas a cosas concretas no inmediatas. 
 
- Universales: aquí se pasa a lo que habitualmente se concibe como la 
genialidad: la creación de nuevos tipos de sociedad, de nuevos sistemas 
morales y éticos, de nuevos valores y culturas, de grandes teorías 
abarcativas. Se reformulan todas las ideas y palabras en uso. 
 
El “método de procesamiento mental” (declarativo, acumulativo, en serie, en 
paralelo) que la persona aplica sumado a la “complejidad de la información” que 
utiliza para resolver un problema (preverbal, verbal concreto, verbal simbólico, 
conceptual abstracto, universal) indica la “Complejidad de Procesamiento Mental” 
(CPM) de esa persona. Esto significa que  la CMP da la medida de la capacidad 
de trabajo en bruto de la persona o “capacidad potencial”.  
 
La capacidad potencial es innata y no tiene relación alguna con el género, nivel de 
educación, raza, cultura, clase social o edad (Jaques, Op. Cit). En virtud de esta 
capacidad de procesamiento mental, es posible ubicar a las personas en una 
escala de estratos o niveles que van de 1 a 8. Si la persona fuera ubicada en un 
estrato que no se corresponde con su horizonte personal, experimentará ansiedad 
(si está sobre cargada) o frustración (si está subutilizada) y fracasará en el 
desempeño del rol asignado.  
 
El Potencial está determinado por el rol de mayor tamaño que una persona podría 
desempeñar de modo satisfactorio,  en un trabajo que la persona valora y para 
cuya ejecución ha obtenido las habilidades, conocimientos y experiencia 
necesarios. El horizonte personal de una persona es el tiempo más largo en el 
futuro en el que puede planificar y ejecutar una asignación o lograr una meta 
(Ibíd.).  
 
“Planificación” no quiere decir simplemente pensar en el futuro, preguntarse sobre 
él o tratar de imaginarlo. Se trata de un “qué para cuándo” dentro del cual la 
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persona no sólo es capaz de planificar o definir una meta o resultado, sino que 
efectivamente trabaja para su logro en el marco de su plan, puede abordar el 
futuro, pronosticar y controlarlo haciendo cosas en una escala con la que se siente 
cómoda. Se trata de planificar y de ejecutar, y no solo de meditar acerca del futuro 
(Ibíd.).   
 
A partir de la combinación de estos dos conceptos: intervalo temporal (tamaño de 
los roles) y horizonte personal (tamaño de las personas), es posible determinar la 
capacidad potencial actual de una persona: para ello será necesario determinar 
cuál es el nivel de rol más alto en el que la persona tiene el potencial de trabajar 
“en el presente”. El intervalo temporal de tal rol arroja el horizonte personal, y de 
este modo el tamaño actual (o capacidad personal actual) de la persona. Es decir 
que a partir de la medición del nivel de los roles (mediante el intervalo temporal) se 
conoce el horizonte personal de una persona como medida de su capacidad 
personal (Ibíd.). 
 
El Concepto de nivel de abstracción y el lapso de completamiento de las 
tareas (El Ciclo de la efectividad) (Jaques, 2000). Respecto al Análisis del 
desempeño al evaluar una posición se deben evaluar, en la medida de lo posible, 
dos aspectos:  
 
- Desempeño: forma en que se adelanta el trabajo mediante la utilización de 
competencias adecuadas y el cumplimiento del Plan de Trabajo. 
 
- Rendimiento: nivel de contribución efectiva, cumplimiento de la finalidad, 
efectividad de la gestión. Si se tuviera que elegir un único aspecto, el 
definitorio sería el nivel de contribución o resultado. 
 
Considerando que el período de Análisis de Gestión abarca un ciclo que por lo 
general es anual, se concluye que cuando el Time Span o intervalo temporal 
correspondiente a un rol supera este ciclo anual, no puede analizarse el 
“rendimiento” de la persona, simplemente porque hasta que no finalice el período 
de time span no se podrá ver la contribución; entonces sólo se evalúan los 
aspectos de desempeño (forma en que se lleva adelante el trabajo de acuerdo al 
propio perfil de competencias y la aplicación de las mismas) y cumplimiento (del 
Plan de Trabajo) 
 
El tiempo de efectividad en los puestos de mayor nivel de gestión es más extenso 
y por ello el nivel de contribución solo podrá evaluarse en el mediano y largo 
plazo, en el ínterin solo podrán evaluarse aspectos de desempeño y cumplimiento 
del plan de trabajo, a diferencia de los puestos de mandos medios hacia abajo 
donde la efectividad del ciclo de gestión se puede ver en un período de seis, 
nueve o doce meses. 
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En conclusión la razón que justifica la existencia de organizaciones jerárquicas no 
es sólo que las tareas tengan distintos niveles de complejidad, sino que entre las 
tareas hay discontinuidades marcadas de complejidad que las separan en una 
serie de categorías diferenciadas.  
 
Estas mismas discontinuidades se dan y se pueden observar en: 
 
- El alcance y la duración de las tareas por cuyos resultados deben 
responder las personas (lo cual permite su clasificación dentro de 
determinados roles que se ubicarán según el grado de complejidad en 
distintos estratos) 
 
- El procesamiento mental de los individuos que trabajan (que permite 
individualizar a las personas que potencialmente se pueden desempeñar en 
cada uno de los estratos).  
 
Para determinar el perfil de base  (cualidades innatas e indispensables para 
ocupar un determinado puesto) que deben tener las personas a los efectos de 
ubicarlas en el nivel adecuado, se requiere un análisis objetivo con el que se  
categorice el tamaño de los roles (Time Span) y el potencial de las personas 
(según la complejidad del procesamiento mental de la persona) para ocupar dicho 
rol.  
 
En este análisis se considera la persona en cuanto a sus capacidades pero no en 
cuanto a sus preferencias, es decir, en cuanto a lo que valora y que opera como 
factor de motivación para lograr  con mayores posibilidades de éxito, que la 
efectividad en la gestión se mantenga en el tiempo. 
1.5.2. El aporte de Myers y Briggs 
Los tipos completan el tema del potencial. Puede que al asumir un nuevo rol la 
persona se encuentre altamente motivada por el desafío mismo que implica el 
nuevo rol -por el nivel de desarrollo vertical o lateral- pero si la dirección del 
desarrollo no coincide con las preferencias de la persona, es probable que el nivel 
de efectividad no se mantenga en el tiempo, sino que caiga en cuanto la persona 
se asiente en el rol y este deje de representar un desafío. 
 
Los últimos estudios referidos al desarrollo de las personas dentro de las 
organizaciones apuntan a tres variables: talento, compromiso y aspiración. Myers 
y Briggs (M&) parten de un análisis distinto. Al igual que Jaques sostienen que las 
personas presentan características distintas pero señalan que estas 
características no configuran niveles sino preferencias personales o predisposición 
hacia ciertas tareas. Según M&B las personas son combinaciones de cuatro 
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factores en virtud de lo cual tendrán un perfil de base más orientado hacia 
determinadas cosas.  
 
Basados en la teoría de los tipos psicológicos de Jung, M&B diseñaron cuatro 
escalas cada una de la cuales representa dos preferencias opuestas. Algunas 
veces se actúa utilizando una y otras veces otra (nunca las dos al mismo tiempo), 
pero en la mayoría de los casos no se utilizan con igual facilidad.  Al utilizar la 
“preferida” se actúa con comodidad, automáticamente; en cambio si se usa 
aquella no preferida se requerirá mas concentración, más tiempo, más esfuerzo, 
habrá riesgo de frustración y probablemente la producción no sea igual.  
 
De cada una de las ocho preferencias posibles, se elige una por cada par de 
opuestos y de las preferencias seleccionadas surge el tipo que identifica a la 
persona. Todas las funciones y actitudes se usan en diferentes momentos, pero el 
tipo se compone de aquéllas más preferidas.  El tipo describe preferencias, no 
destrezas o habilidades. No hay tipos individuales “buenos” o “malos”, ni mejor ni 
peor combinación de tipos en las relaciones interpersonales. 
 
Tipologías que describen las preferencias de las personas 
 
- ¿Cómo obtener la energía para vivir? Dónde le gusta enfocar su atención 
(en el mundo exterior o interior) Introvertido / Extrovertido (EI) 
 
I: Introvertido: Se centra más en su mundo interior; recibe su energía de lo 
que pasa dentro de su mundo interno y tiende a enfocar su energía hacia 
ese mundo. Prefiere las actividades que desarrollan calladamente dentro de 
su mente.  Le gusta entender el mundo antes de experimentarlo. 
E: Extrovertido: Se centra en el mundo exterior de las personas y el medio 
ambiente exterior. Lo que pasa en el mundo exterior lo llena de energía y 
dirige su energía a ese mundo exterior. Prefieren comunicarse hablando 
(antes que escribiendo). Necesita experimentar el mundo para entenderlo. 
 
- ¿Cómo obtener información del medio y a qué datos presta mayor 
atención?  
 
Cómo percibe o adquiere la información. Sensorial / Intuitivo (SN)  
 
S: Sensación: Investiga por medio de sus funciones sensoriales (oído, 
vista, etc.).  Trabaja por lo que sucede “aquí y ahora”, por eso es muy 
práctico y realista. Es hábil para recordar y trabajar con un gran número de 
datos. 
N: Intuición: Intuye relaciones y posibilidades que van más allá de la 
información que dan los sentidos. Ve la situación total y tratan de encontrar 
nuevas posibilidades y maneras de hacer las cosas. Valora la imaginación e 
inspiración.  
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- ¿Cómo procesar la información y tomar decisiones? Una vez que se ha 
adquirido información, se debe hacer algo con la misma. La información se 
usa para llegar a conclusiones, para tomar decisiones o para formar 
opiniones Racional / Emocional (TF) 
 
T: Pensamiento: Decide objetivamente, basándose en las causas y 
posibles consecuencias. Analiza toda la evidencia, incluyendo datos 
desagradables. 
F: Emotividad: Toma decisiones basado en valores (no sentimientos o 
emociones). Al decidir toma en cuenta lo que es importante para él o para 
los demás (aunque no sea lo lógico). Le gusta tratar con personas y tiende 
a ser comprensivos, apreciativo y diplomático. 
 
- ¿Qué estilo de vida adopta? Estilo de vida adoptado al relacionarse con el 
mundo externo:   Calificador / Perceptivo (JP) 
 
J: Juicio: (Racional o mental): Actitud de juicio (de pensamiento analítico y 
objetivo o subjetivo y emotivo, basado en valores). Tiende a vivir en forma 
planeada y ordenada. Desea regular y controlar su vida. Le gusta tomar 
decisiones, cumplirlas y seguir adelante. Prefiere la estructura y la 
organización. Quiere todo establecido. 
P: Percepción: Actitud perceptiva (sensorial o intuitiva) frente al mundo. Le 
gusta vivir con flexibilidad y espontaneidad. Está más interesado en 
entender la vida que en controlarla. Prefiere mantenerse abierto a la 
experiencia, disfrutando y confiando en su habilidad para adaptarse a cada 
momento. 
 
Aplicaciones de los tipos. En la administración del recurso humano existe una 
relación directa entre el estilo personal y el  área de trabajo, el rol o funciones a 
desempeñar, la conformación de equipos de trabajo, la elección de compañeros, 
la elección de asuntos a estudiar, Así: 
 
Asignación de roles o funciones: El éxito de cualquier proyecto (como el trabajo 
en la organización) requiere de una variedad de tipos, cada uno en su lugar 
preciso.  Por ejemplo: La visión más clara del futuro viene de un intuitivo. El 
realismo práctico viene de un sensorial. El análisis más incisivo viene de un 
pensador. El trato más hábil viene de un emotivo. 
 
Trabajo en Equipo. Los tipos opuestos se pueden complementar. Cuando dos 
personas se enfrentan a un problema bajo dos puntos de vista diferentes, cada 
una ve algo que la otra no ve. Ven los problemas de diferentes maneras  tienden a 
sugerir soluciones diferentes. A veces les cuesta trabajo ver el punto de vista de la 
otra persona. 
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Convivencia. Cuando dos tipos opuestos tienen que trabajar o vivir juntos, el 
entender los tipos los puede ayudar a disminuir las fricciones. Los desacuerdos 
son menos irritantes cuando uno se da cuenta que difícilmente sería normal que la 
otra persona estuviera de acuerdo. Él o ella pueden no estar tratando 
deliberadamente de llevar la contra, sino que simplemente es de un tipo opuesto. 
Los tipos opuestos pueden ser muy útiles el uno al otro cuando se les da la 
oportunidad. 
 
Perfil de base y elección de ocupación. Las personas tienden a sentirse 
atraídas y a estar más satisfechas en trabajos y carreras que les proporcionen la 
oportunidad de expresar y usar sus preferencias. El MBTI permite comprenderse 
mejor a sí mismo, las propias fortalezas y motivaciones y para comprender y 
apreciar a las personas que son diferentes de uno. 
 
La utilización de los conceptos y hallazgos de Jaques Elliot y de Myers y Brigs, 
fueron realizados en un entorno europeo, en unas circunstancias históricas, 
sociales y culturales concretas y básicamente diferentes a las circunstancias de 
Colombia en 2010. En consecuencia su interpretación y aplicación deben 
matizarse con la cultura y entorno en los cuales se ubican las personas, en este 
caso, en estado de desplazamiento del Eje Cafetero.  
 
 
EL PROGRAMA DE APOYO A LA POBLACIÓN EN SITUACIÓN 
DE DESPLAZAMIENTO 
El Programa de Apoyo a Población en Situación de Desplazamiento en Colombia -
PAPSD, ha sido operado desde 2005 por la Agencia Presidencial para la Acción 
Social y la Cooperación Internacional - Acción Social, y CHF International, 
constituidos en socios estratégicos,   
 
Acción Social, es la entidad creada por el gobierno colombiano para ejecutar todos 
los programas sociales que dependen de la Presidencia de la República y que 
atienden a población vulnerable afectada por la pobreza, el narcotráfico y la 
violencia.    
 
CHF International, es una organización no gubernamental que promueve el 
desarrollo integral de las comunidades, la conservación del medio ambiente, el 
desarrollo socioeconómico y la financiación de proyectos comunitarios. 
 
El objetivo general del PAPSD en Colombia es brindar de manera integral atención 
humanitaria, acompañamiento psicosocial, orientación ocupacional y apoyo para 
generación de ingresos a las familias participantes, de manera oportuna, con 
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calidad y calidez, contribuyendo con su proceso hacia la estabilización socio-
económica y la resignificación de su plan de vida.   
1.6. EL DESPLAZAMIENTO FORZOSO EN EL DEPARTAMENTO DE 
RISARALDA 
En el departamento de Risaralda, a partir del año 2000 empezó a incrementarse el 
número de personas desplazadas, hasta alcanzar su nivel más alto en 2004, año 
en el cual se registró el desplazamiento de 2.347 personas. La mayoría de las 
personas expulsadas en 2004 salieron de Quinchía (1.022), fruto de la disputa 
territorial que surgió entre miembros de las autodefensas del bloque Central 
Bolívar y guerrillas que hacen presencia en el municipio. Quinchía hace parte del 
corredor de movilidad que permite comunicar al departamento de Caldas con 
Chocó y Antioquia, por lo cual tiene un alto valor estratégico para los grupos 
armados irregulares. 
 
Según el Sistema de Información sobre Población Desplazada de la Agencia 
Presidencial para la Acción Social -SIPOD, para el año 2004, el 50% de los 
desplazamientos en Risaralda se produjeron entre un municipio y otro del mismo 
departamento, en especial hacia la capital (2.980) y Dosquebradas (493). El 
segundo tipo de movilidad presentado (39%) es el interdepartamental; es así como 
3.147 personas salieron de Risaralda hacia otros departamentos y llegaron 
principalmente a Bogotá (701), Medellín (241), Cali (202), Armenia (194) y 
Manizales (184).  Después de la movilidad interdepartamental, se encuentra la 
intramunicipal con 9%. En este caso, las personas se desplazan de la zona rural a 
la urbana, dentro del mismo municipio; este tipo de desplazamiento se presentó 
principalmente en Quinchía (263), Pereira (106) y Pueblo Rico (101).  
 
Entre 2003 y 2006 el desplazamiento intramunicipal fue de 120 personas  dentro 
de la misma zona rural y 29 dentro del mismo casco urbano. A nivel municipal, la 
mayoría de las personas salieron de Quinchía, municipio que concentró el 33% 
(2.648) de las personas desplazadas, seguido de Pueblo Rico con el 17% (1.394) 
y Mistrató con 13% (1.019).  
 
En el caso de Quinchía, el 65% salió hacia otros municipios dentro del mismo 
departamento, el 24% lo hicieron hacia otros departamentos y el 10% se desplazó 
dentro del mismo municipio, de la zona rural a la urbana. En Pueblo Rico, se 
mantuvo la misma tendencia que en Quinchía: el 62% del desplazamiento fue 
intermunicipal, el 30% interdepartamental y el 7% intramunicipal. En Mistrató, el 
primer tipo de movilidad concentró el 54%, el segundo 33% y el último 7%.  
 
Estos municipios hacen parte de corredores de movilidad importantes para los 
grupos armados irregulares, razón por la cual han estado en permanente disputa 
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entre estas agrupaciones, que han cometido homicidios selectivos, desapariciones 
y amenazas contra la población, lo que ha provocado varios desplazamientos. 
 
Al analizar las tasas de desplazamiento de Mistrató, Pueblo Rico, Quinchía y 
Santuario – los tres primeros se encuentran en el norte del departamento y el 
último en la zona central -, registraron durante todo el periodo tasas de 
desplazamiento superiores hasta cinco veces más altas que el promedio nacional.  
El fenómeno del desplazamiento forzado interno en Risaralda, proviene de 
población campesina e indígena de los municipios de Pueblo Rico, Mistrató, 
Quinchía, Guática, La Celia y Belén de Umbría.  
 
Los desplazados de Pereira y Dosquebradas, optan por salir del Departamento, 
mientras que los del resto de municipios prefieren asentarse en el Área 
Metropolitana - Centro Occidente – Pereira, Dosquebradas, La Virginia; siendo 
Pereira la ciudad con mayor índice de población desplazada recibida.  Los 
desplazados que llegan a Risaralda son de los departamentos del Chocó, 
Antioquia, Valle del Cauca, Caldas y otras regiones del país.  
 
Los cuadros  2, 3, 4, 5, 6, 7 registran la caracterización de las personas en 
situación de desplazamiento que llegaron al departamento de Risaralda durante el 
año 2008, de una muestra de 3.833 personas que han declarado. 
 
Cuadro 2. Tipo de desplazamiento por sexo -2008 
 
Sexo 
Tipo de 
desplazamiento 
Individual Masivo 
Hombre 1862 4 
Mujer 1960 7 
Total 3833 
Fuente: Acción Social Risaralda 2009 
 
Cuadro 3. Tipo de desplazamiento por minoría étnica – 2008 
 
Minoría Étnica Tipo de Desplazamiento Individual Masivo 
Gitano 12  
Indígena 155  
Afrocolombiano 535 5 
Mestizo 1722 6 
No responde 1393  
No sabe 1  
Raizal 4  
Total 3833 
Fuente: Acción Social Risaralda 2009 
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Cuadro 4. Tipo de desplazamiento por discapacidad -2008 
Discapacidad Tipo de DesplazamientoIndividual Masivo 
Ceguera 1 1 
Más de una discapacidad 3 3 
Mudez 2 2 
Ninguna 3423 10 
No Disponible 323 1 
Otra 41  
Parálisis Inferior 4  
Parálisis Superior 5  
Retraso Mental 9  
Sordera 11  
Total 3833 
Fuente: Acción Social Risaralda 2009 
 
Cuadro 5. Tipo de desplazamiento por Escolaridad -2008 
Escolaridad 
Tipo de 
Desplazamiento 
Individual Masivo 
Ninguno 229  
No responde  892 2 
Postgrado 3  
Preescolar 25  
Pregrado 28  
Primaria 1744 9 
Secundaria 886  
Técnico/Tecnólogo 15  
Total 3833 
Fuente: Acción Social Risaralda 2009 
 
Cuadro 6. Tipo de desplazamiento por estado civil -2008 
Estado Civil 
Tipo de 
Desplazamiento 
Individual Masivo 
Casado 369 3 
No responde 35  
No sabe 1  
Otro 28  
Separado 134  
Soltero 2127 6 
Unión Libre 771 2 
Viudo 83  
Total 3833 
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Según datos estadísticos acopiados por Acción Social, a 31 de Diciembre de 2008 
la población desplazada que se encuentra en el Departamento de Risaralda está 
conformada por 10.177 familias, en total 42.402 personas que han realizado su 
declaración en las entidades correspondientes (Cuadro 7). 
 
Cuadro 7.  Nº de personas atendidas según tipología. Convenio 016 -2008. 
Rangos de Edad: Etnicidad: 
De 13 a 18 años:  45 Afrocolombianos: 129 
De 19 a 25 años:  229 Indígenas:   31 
De 26 a 45 años:  737 Mestizos:   1162 
De 46 a 60 años:  255 -  
De 61 y más años:  56 Tipología Familiar 
 A: 1 – 2 px: 464 personas 
Género: B: 3 – 5 px: 2440 personas 
Hombres: 631 C: 6 y más px: 934 personas 
Mujeres:  691  
 Discapacidad: 
 Ceguera Total: 3 
 Parálisis o ausencia de miembros inferiores: 6 
 Parálisis o ausencia de miembros superiores: 2 
 Ninguna: 1.309 
Fuente: Base de datos del convenio 016 de la Entidad Operadora Comfamiliar. De una meta de 
1322 familias 
1.7. EL CONVENIO ACCIÓN SOCIAL - COMFAMILIAR RISARALDA 
Para la implementación del Apoyo a Población en Situación de Desplazamiento  
en  el departamento de Risaralda, Acción Social - CHF estableció el convenio Nº 
16 de 2008 con Comfamiliar Risaralda, avalando su calidad de socio operador del 
Programa y reconociendo su experiencia en el desarrollo de programas sociales y 
en la atención a población en situación de desplazamiento.    
 
La Ruta Básica de Intervención (Gráfico 2) busca que el participante auto-
diagnostique su perfil laboral y que reconozca sus habilidades, destrezas, 
fortalezas, valores, posibilidades y también sus limitantes y debilidades, desde las 
perspectivas individual, familiar y social.  
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Gráfico 2.  Ruta básica de intervención del programa 
 
Fuente: Convenio Nº 16/ 2008 
 
Para el desarrollo del convenio se acordó una Ruta Básica de Intervención con 
parámetros mínimos y comunes.  La metodología propuesta por  CHF consiste en 
recorrer a lo largo de seis meses la Ruta Básica de Intervención utilizando  un  
formato modelo denominado “Bitácora” y “Plan de Vida”, donde cada persona 
describe su situación pasada, presente y su proyección a futuro en aspectos 
personales, familiares, ocupacionales y sociales. 
 
La Ruta Básica de Intervención establece parámetros básicos, comunes y 
generales para la implementación del Programa en Pereira, dejando espacio para 
que Comfamiliar Risaralda pueda realizar adaptaciones metodológicas y 
pedagógicas de acuerdo con el contexto local y las características sociales y 
culturales de la región y  de los grupos poblacionales atendidos.  La “ruta básica 
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de intervención”  busca brindar, en un espacio de 30 semanas, una ágil y 
adecuada atención, determinando momentos estratégicos y herramientas de 
trabajo que permiten abordar la atención individual, familiar-grupal y social.  
 
La Ruta Básica de Intervención se define y entiende como un “proceso de 
desarrollo” de la persona en aquellas destrezas personales y técnicas que sirvan 
de base para la  construcción de su Plan de Generación de Oportunidades de 
Ingreso. 
1.8. DESCRIPCIÓN DE LOS MOMENTOS DE LA RUTA DE INTERVENCIÓN 
Momento de Preparación de la Ruta Básica de Intervención. Es el primer 
Comité Operativo Local para coordinación y concertación de acciones entre las 
entidades socias operadoras del Programa y las Unidades Territoriales de Acción 
Social correspondientes. 
 
 
Momento 1. Taller de recepción, acogida y orientación. Su objetivo es orientar 
a los participantes sobre la naturaleza y alcances del programa, involucrándolos 
desde el primer contacto con su proceso de atención, sus derechos y deberes, la 
oferta institucional local, el sistema de entregas de recursos y su adecuada 
utilización. Se tiene en cuenta las características de la población, la cantidad y  
especificidad de la información y las limitantes de tiempo.  
 
Este taller es orientado por  profesionales del equipo psicosocial y socioeconómico 
y por el coordinador local. Por razones pedagógicas y para garantizar una buena 
atención de los participantes tiene una duración mínimo de dos horas y media y 
los grupos no superan el número de 30 personas. 
 
Los asuntos a tratar son: 
 
1. Presentación del equipo de trabajo de la entidad operadora. 
2. Descripción del Programa (Asistencia Humanitaria que lleva a la 
Generación de Ingresos). 
3. Explicación detallada de dónde provienen los recursos del Programa. 
4. Derechos y deberes del desplazado. Explicación de la ley 387 de 1997. 
5. Entrega de directorio de Oferta institucional SNAIPD y de otras entidades 
públicas y privadas  
6. Orientación a la familia sobre la posibilidad de retornar al sitio de origen. 
7. Criterios generales con los que se brindará la ayuda (equidad, calidad, 
pertinencia, seguridad, integralidad, confidencialidad, neutralidad frente a 
los actores, participación y voluntariedad frente al retorno); y adicionalmente 
criterios poblacionales como la edad, género, discapacidad y grupos étnicos  
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8. Presentación de la Ruta del programa, con el cronograma de actividades.   
9. Orientación  sobre el Plan de Vida con énfasis ocupacional y la importancia 
de su elaboración durante el tiempo de permanencia en el Programa.  
10. Motivación y  primeros elementos de orientación ocupacional y Generación 
de Ingresos. 
11. Explicación del sistema de entrega de los juegos de alimentación-higiene y 
aseo, así como de los juegos de cocina, vajilla y hábitat. 
12. Información sobre los días en que tendrán la entrevista de caracterización y 
la visita domiciliaria. 
 
 
Momento 2. Visita domiciliaria,  entrevista de caracterización, acercamiento y 
conocimiento del participante. Su objetivo es identificar la situación actual 
psicosocial y ocupacional de las familias participantes, para determinar estrategias 
de atención diferencial de acuerdo con sus necesidades. La información se 
clasifica en: Asistencia Humanitaria y de Generación de Ingresos.  
 
La visita domiciliaria  se efectúa en el sitio donde vive cada familia, máximo cinco 
días después del momento de orientación general, teniendo como propósitos 
fundamentales: 
 
1. Generar una relación más personalizada y cálida entre ambas partes, con el 
fin de facilitar la expresión de sentimientos (catarsis). Esta entrevista puede 
convertirse en un espacio terapéutico donde hay necesidad de realizar 
intervención en crisis y apoyo emocional. 
2. Ampliar y constatar la información recolectada a través de la ficha de 
información complementaria, para verificar si el hogar es efectivamente 
beneficiario del Programa Familias en Acción.   
3. Valorar objetivamente la situación personal y familiar, para definir el 
acompañamiento psicosocial y la orientación ocupacional apropiados dentro 
de los alcances del Programa. 
4. Precisar los recursos y las necesidades de la familia (alimentación, 
vestuario, enseres). Se identifican y observan los aspectos ocupacionales 
relacionados especialmente con el entorno familiar y recursos disponibles, 
experiencias y habilidades para la subsistencia, expectativas ocupacionales 
para la generación de ingresos. 
5. Enfatizar en la orientación acerca de los derechos y deberes de las 
personas en situación de desplazamiento.  
6. Orientar a la familia sobre la importancia de iniciar la reelaboración de su 
Plan de Vida con orientación ocupacional, para trabajarlo durante el tiempo 
de atención.  
7. Identificar las expectativas, potencialidades y elementos con los que cuenta 
frente al proceso de Generación de Ingresos y el tema ocupacional.  
8. Observar si el participante cuenta ya con una unidad productiva y qué 
podría necesitar para fortalecerla.  
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9. Si cuenta sólo con una idea de negocio, es importante establecer si tiene 
elementos de experiencia ocupacional. 
 
Máximo a los dos días calendario de hacer la visita, deben entregarse los juegos 
de hábitat, el auxilio de arriendo por tres meses  y el bono de vestuario a las 
familias que lo requieran y cumplan con los criterios establecidos para su entrega. 
 
 
Momento 3. Reducción del impacto emocional y exploración ocupacional. El 
objetivo fundamental es brindar apoyo psicológico y social a los participantes del 
programa, orientado a la disminución del impacto emocional producto del 
desplazamiento forzado y la exploración de intereses y habilidades ocupacionales 
que facilite su proceso de estabilización. 
 
Se utiliza el test proyectivo del dibujo de la familia porque permite la expresión de 
tendencias inconscientes de los participantes, en cuanto a los sentimientos hacia 
los suyos y la situación en que se coloca a sí mismo en la familia. Es una 
herramienta complementaria a las evaluaciones familiares de los participantes, 
que  permite reconocer ciertas orientaciones psicosociales de su funcionamiento y 
el de su entorno. 
 
Las actividades de acompañamiento psicosocial individual o grupal que se realizan 
en este Momento ofrecen a los participantes la oportunidad para que recuperen su 
autoestima y realicen adecuadamente sus procesos de duelo ocasionados por las 
pérdidas afectivas y materiales, a fin de restablecer sus proyectos de vida y 
participar más activamente. Si es necesario algunas personas se  remiten a 
centros especializados.  Paralelamente se desarrollan actividades específicas para 
niños y niñas  que acompañan a los adultos en el Momento de atención. 
 
 
Momento 3.1 Reducción del impacto emocional en niños y niñas. El objetivo 
es favorecer la recuperación emocional de niños y niñas en situación de 
desplazamiento, facilitando la continuidad del proceso de socialización a través de 
las fábulas, el cuento, el dibujo y las actividades lúdicas. Se abordan temáticas 
para desarrollar con niños la elaboración de duelo: cómo afrontar el miedo;  
expresión y validación de sentimientos (dolor, miedo, angustia); sentido de 
pertenencia, identidad y autoestima de niños y niñas; y promoción de la 
residencia. 
 
El desplazamiento viola los principales derechos del niño: supervivencia, 
desarrollo, protección y participación; por tanto, los niños y niñas enfrentan 
diversas situaciones, que causan impactos significativos en sus procesos de 
socialización y por ende en la construcción de su identidad. Atender 
prioritariamente a niños y niñas es hacer efectiva la prevalencia de sus derechos 
sobre todo lo demás, pero además es el grupo  poblacional en el que el impacto 
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del conflicto es más alto. De ahí que las actividades que se desarrollen con ellos 
deben dirigirse principalmente a facilitar la continuidad del proceso de 
socialización, con la familia como el centro de socialización terapéutico más 
adecuado. 
 
 
Momento 4. Fortalecimiento familiar y ocupacional. Tiene como objetivo 
fortalecer los procesos de comunicación e interacción familiar y de adaptación al 
nuevo contexto, contribuyendo de igual manera a amortiguar el impacto 
emocional, identificar oportunidades ocupacionales y  resignificar el Plan de Vida. 
 
Los profesionales de lo psicosocial y ocupacional  exploran la situación familiar 
para contribuir a la orientación y manejo de las nuevas situaciones, ayudan a los 
participantes de manera articulada a abordar temas de valores, roles, 
comunicación familiar (manejo de conflictos, prevención de la violencia 
intrafamiliar), identificación de experiencias y habilidades ocupacionales de la 
familia 
 
En lo ocupacional, se continúa reflexionando con los participantes, especialmente 
en lo relacionado con la identificación de las limitantes y dificultades que están 
encontrando en su nuevo entorno y que les impide adquirir recursos económicos 
que les garanticen el sostenimiento de sus familias. Igualmente, se sigue 
motivando sobre la importancia de lo ocupacional y de la consecución de recursos 
para llegar a niveles de autonomía valiéndose por sí mismos en los aspectos 
socioeconómicos. 
 
 
Momento 5. Elaboración del diagnóstico y perfil ocupacional.   El objetivo es  
avizorar el potencial individual de captar y aprovechar las oportunidades en el 
nuevo entorno; e identificar las fortalezas del participante para ubicarse dentro de 
las alternativas ocupacionales del programa en el contexto. 
 
Se apunta al fortalecimiento de habilidades en el participante, que le faciliten y 
mejoren su proceso de relacionamiento, interacción y construcción de redes de 
apoyo en su entorno familiar, comunitario y de Generación de Oportunidades de 
Ingresos. Tambien se busca afianzar los rasgos empresariales y/o laborales del 
participante para el desarrollo exitoso de la actividad productiva, sea como 
empleado o empresario (imagen personal, manejo del dinero, toma de decisiones 
y relaciones interpersonales, entre otros). 
 
La modalidad de taller permite compartir experiencias, llegar a acuerdos y afianzar 
lazos sociales.  En éste se explora información relacionada con los rasgos 
ocupacionales del participante y la familia, que permita seleccionar la mejor opción 
para la Generación de Ingresos (en las cuales la persona tenga un mejor 
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desempeño productivo u ocupacional). Se puede identificar este Momento como el 
aprestamiento a la ejecución de la actividad productiva.  
 
 
Momento 6. Identificación, formulación y aprobación del Plan de Generación 
de Ingresos – PGI. Con la clasificación  establecida por el comité de selección del 
Momento 5, algunos participantes pasan directamente a los momentos  
relacionados con la definición de planes empresariales o laborales y otros a los 
talleres de ideas o negocios. 
 
 
Momento 6.1. Taller de Ideas y Negocios. El objetivo es brindar a los 
participantes que no tienen una idea clara de Generación de Ingresos, la 
oportunidad de identificar posibilidades productivas a través de un taller (o varios 
si los requieren los participantes) de ideas de negocio. Se identifican por parte de 
los profesionales del equipo y de los participantes, las oportunidades, 
potencialidades y amenazas que ofrece el entorno social, económico, cultural e 
institucional en el ámbito internacional, nacional, regional y local, que inciden en 
las actividades económicas y de inserción laboral que promueve el Programa. 
 
La capacitación ofrecida es rápida y ágil para lograr la definición de unidades 
productivas, teniendo como referente el Momento 5 de diagnóstico del perfil 
ocupacional elaborado por cada participante, y desarrollando un estudio de 
factibilidad de la unidad productiva. 
 
 
Momento 7. Perfil ocupacional y relaciones sociales. Se busca integrar las 
destrezas y habilidades de las personas con el desarrollo de actitudes y aptitudes 
que incrementen su posibilidad de ingresar al mercado laboral y de acuerdo con 
ello, apoyar y asesorar la formulación de los planes laborales con la activa 
participación de las personas. El diagnóstico ocupacional impartido trata de dirigir 
al participante para elegir la opción u ocupación que más se adapte a sus 
aptitudes, intereses y posibilidades de desempeño, teniendo en cuenta la 
demanda y oportunidades laborales del entorno empresarial-gremial, como más 
adelante se señala.  
 
El diagnóstico ocupacional se realiza en varias etapas: 
 
1. Identificación y desarrollo de habilidades personales para el desempeño de 
un oficio laboral (apoyo en nivelación escolar si es el caso y si existen 
entidades que lo hagan). 
2. Mejoramiento en la actitud como medio que favorece el ejercicio con mejor 
disposición hacia el trabajo (apoyo psicosocial). 
3. Orientación a los participantes sobre la forma organizada de búsqueda de 
actividades laborales que le generen ingresos (planes laborales). 
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4. Incremento de la autoestima y valoración de las cualidades humanas de los 
participantes. 
5. Afianzamiento en las personas sus valores y principios éticos y sociales, 
que favorezcan no sólo su inserción laboral sino su crecimiento personal-
familiar-social y su permanencia en el mercado laboral. 
6. Orientación en la toma de decisiones respecto a sus opciones de empleo, 
buscando una integración entre las habilidades, destrezas e intereses de 
cada persona con la demanda local y regional.  
7. Espacios que posibiliten el reencuentro de las personas con sus imaginarios 
culturales, sus tradiciones, costumbres, ritos y celebraciones significativas. 
Este reencuentro debe llevar a las personas a apropiarse de su historia, o 
compartir vivencias con los demás, fortaleciendo la identidad personal y 
colectiva. La socialización de estas vivencias genera un ambiente ideal para 
facilitar la expresión de sentimientos y la reducción del impacto emocional. 
Además, brinda una oportunidad para tender lazos de confianza con los 
demás participantes y mejorar las relaciones interpersonales en un 
ambiente de apertura y respeto. 
 
En los grupos conformados se realizan dinámicas grupales donde los participantes 
comiencen a crear lazos de confianza y empatía con los demás miembros del 
grupo, generándose así condiciones favorables para hablar sobre los hechos 
ocurridos e identificarse con las vivencias de quienes han pasado por 
circunstancias similares.  
 
Esto contribuye a que los participantes no se sientan solos en su dolor y 
comprendan más ampliamente su propia problemática, ayudando así a la 
resignificación de la experiencia privada. Esta dinámica se convierte en una 
oportunidad para fortalecer los lazos creados, pues este proceso grupal va 
fortaleciendo el tejido social, las personas van ampliando su red social y sienten 
que en algún Momento pueden trabajar en equipo con los otros, por ejemplo para 
su restablecimiento socio-económico. 
 
 
Momento 7.1 Comité de generación de oportunidades de ingreso GOI. Orienta 
y remite a los participantes hacia las alternativas de  GOI (Fortalecimiento o 
Emprendimiento empresarial o Planes Laborales), con el fin de continuar hacia la 
definición de las unidades productivas o laborales, aplicando un enfoque 
diferencial y lúdico. 
 
 
Momento 7.2 Relaciones sociales entre niños y niñas. Durante este Momento 
se desarrollan paralelamente actividades específicas para niños y niñas que 
acompañan a los adultos en el Momento de atención, buscando mejorar las 
habilidades cognitivas y comunicativas en niños y niñas, fortaleciendo su proceso 
de socialización en el nuevo contexto. Las temáticas desarrolladas son: 
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habilidades narrativas, canales de expresión y comunicación, importancia de 
aprender a escuchar. 
 
Momento 8. Orientación para el desarrollo del plan empresarial o laboral. El 
objetivo es la orientación básica sobre el manejo de los recursos  asignados a los 
participantes en cada PGI, a través de actividades formativas, lúdicas y de 
motivación.  A partir del Diagnóstico y Perfil Ocupacional previo, se identifica el 
tipo de apoyo psicosocial- ocupacional requerido, así como las necesidades de 
remisión a apoyos complementarios; y se apoya la consolidación de iniciativas de 
los participantes en cuanto a la GOI, mediante la identificación, definición y 
aprobación de planes empresariales o laborales. 
 
 
Momento 8.1 Definición de ideas de negocio.  Se asesora a los participantes 
que no tienen clara una idea para la GOI para que, a partir de sus propias 
iniciativas, seleccionen o ratifiquen la que consideren más ajustada a su perfil 
ocupacional y a las posibilidades que  brindan el Programa y el entorno. 
 
 
Momento 8.2 Definición planes generación de oportunidades de ingreso. Se 
orienta a los participantes en la definición de su plan de GOI (fortalecimiento o 
emprendimiento, o plan laboral), identificando las necesidades de capital de 
trabajo, capacitación y asesoría para la puesta en marcha de la unidad productiva 
o de enganche laboral.  
 
 
Momento 8.3 Comité de aprobación de planes. Su objetivo es orientar y motivar 
a los participantes que ya cuentan con un Plan Empresarial o laboral y que muy 
pronto o de inmediato van a recibir los recursos para el mejoramiento de ingresos 
(RMI), para que logren un adecuado uso de los aportes humanos, financieros e 
institucionales y logren los propósitos definidos tanto en el Plan de Vida como en 
el Plan Empresarial o laboral.  
 
Se analizan, aprueban y asignan los recursos de los planes para la implementa-
ción de las unidades productivas o el enganche laboral, realizados por los 
participantes; se aprueba el correspondiente proyecto o convenio con el 
empresario o gremio. 
 
Se realizan eventos de capacitación y orientación participativa y lúdica, con una 
duración promedio de dos horas. En el caso de los planes empresariales los 
temas son: Responsabilidad y deberes con los recursos entregados. Importancia 
de la administración de mi negocio. Mi unidad productiva. Mi unidad productiva y 
mi familia. Mi unidad productiva y la comunidad. Mi compromiso con el 
mejoramiento de la calidad de vida de mi familia. Para el caso de los planes 
laborales los temas son: Mi responsabilidad con la empresa. Relaciones con mis 
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compañeros de trabajo. Mi trabajo y mi familia. Mi trabajo y la comunidad. Mi 
compromiso con el mejoramiento de la calidad de vida de mi familia. 
 
Momento 9. Inicio de consolidación de las unidades productivas o laborales. 
El objetivo es apoyar a los participantes en el inicio del proceso de consolidación 
de las unidades productivas o los enganches laborales, promoviendo la 
generación de ingresos y el mejoramiento de la calidad de vida, a través de la 
orientación técnica, capacitación, seguimiento, acceso a estrategias de 
comercialización y mercadeo y otros servicios complementarios. 
 
Para el desarrollo de los planes se brinda orientación básica sobre el manejo 
adecuado de los recursos asignados al participante en cada plan de GOI, a través 
de actividades formativas, lúdicas y de motivación. La capacitación y el 
seguimiento se constituyen en estrategias fundamentales para el inicio de la 
consolidación de las unidades productivas y los enganches laborales, y tiene una 
duración de tres meses a partir de la entrega de los recursos para la unidad 
productiva o del inicio de la capacitación laboral,   con el propósito de respaldar y 
animar a los participantes y elevar los niveles de estima, autonomía y dignidad con 
el logro y la permanencia en las capacitaciones y el enganche laboral. 
 
Una vez establecidas las unidades productivas o los planes laborales, si el 
participante lo requiere, se implementará un plan de seguimiento psicosocial 
para contribuir a la estabilización emocional individual y familiar. 
 
Momento 9.1 Capacitación y seguimiento a los planes empresariales. El 
objetivo es apoyar a los participantes  con el inicio de la consolidación de unidades 
productivas o enganches laborales, a través de la capacitación básica, 
capacitación especializada y del seguimiento empresarial laboral. 
 
Esta es una capacitación dirigida a los planes empresariales (Fortalecimiento o  
Emprendimientos) que se inicia a partir del Momento en que los participantes 
Reciben los recursos para Generación de Ingresos e implementan su unidad 
productiva. Esta capacitación es simultánea con las actividades de seguimiento 
que recibe la persona. Todo participante recibe capacitación en: Contabilidad: 4 
horas. Costos: 4 horas. Mercadeo: 4 horas. Producción: 4 horas y Gerencia del 
negocio: 6 horas. 
 
Momento 9.2 Impulsos adicionales. Se trata de apoyar a los participantes en el 
inicio de la consolidación de unidades productivas propiciando condiciones de 
permanencia de los  negocios a través de la comercialización, el mercadeo y la 
remisión a otros servicios complementarios relacionados con la generación de 
ingresos. 
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Actividades complementarias: 
 
1. Promover eventos de mercadeo, comercialización, ruedas de negocio, 
Asociatividad. 
2. Apoyar procesos de formalización de unidades de negocio. 
3. Remitir a opciones de crédito. 
4. Facilitar el acceso a otros programas, proyectos y acciones que ofrecen 
entidades relacionadas con la Generación de Ingresos. 
5. La entidad operadora debe identificar, promocionar y lograr la participación 
en eventos para el incremento del mercadeo y la comercialización de los 
productos y servicios que elaboran los participantes del Programa. 
6. Se debe elaborar un plan de trabajo (mensual y trimestral) identificando los 
eventos de ferias, muestras, ruedas de negocio en los que van a participar 
los beneficiarios, quienes deben ser identificados, si es posible, desde la 
definición de  cada Plan Empresarial. 
7. Identificar las cadenas o mini cadenas productivas y de comercialización 
que se tienen establecidas y operando en cada localidad, para promover la 
vinculación de los beneficiarios afines a estas estrategias. 
8. Dar asesoría, orientación y apoyo para la formalización de los negocios 
promovidos, identificando los requisitos y criterios establecidos, orientando 
a los beneficiarios a conocer y analizar las ventajas y desventajas de la 
formalización e identificar las entidades que aprueban la formalización-
legalización de los negocios, según los intereses y proyecciones de los 
participantes interesados. 
9. Identificar y definir estrategias de Asociatividad como mecanismos de 
cooperación 
 
 
Momento 10. Graduación e inicio consolidación de unidades productivas. El 
objetivo es brindar al participante un espacio de reconocimiento social donde las 
familias, las entidades vinculadas al programa y otras invitadas reconocen su 
esfuerzo. Son presentadas a otras entidades y proyectos que desarrollan acciones 
similares, buscando proyectar la continuación de  de las actividades productivas o 
laborales. 
 
Cada vez que un grupo de participantes finalice sus procesos de capacitación, 
seguimiento y de acceso a mercadeo o a otros servicios complementarios (a los 
tres meses), se organizan eventos de graduación y cierre del Programa que tienen 
como propósitos el reconocimiento social de las entidades y la comunidad a los 
participantes y sus familias, y la presentación de las personas y sus negocios a 
otras entidades de la localidad que con sus programas y actividades pueden 
seguir acompañando y fortaleciendo lo logrado. 
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Momento 10.1 Capacitación y seguimiento. Apoya a los participantes en la 
consolidación de las unidades productivas o enganches laborales, a través de la 
capacitación básica y  especializada y el seguimiento empresarial o laboral. 
 
Momento 10.2 Acceso a comercialización. Apoya a los participantes en el inicio 
de la consolidación de las unidades productivas promoviendo condiciones hacia la 
permanencia de los negocios a través de diversos mecanismos como la 
comercialización, mercadeo y remisión a otros servicios complementarios 
relacionados con la Generación de Oportunidades de Ingresos. 
 
Simultáneamente con el evento de graduación y cierre se exhiben muestras de 
productos o servicios que los participantes han logrado consolidar con el apoyo del 
Programa. También es importante en estos eventos transmitir a los participantes y 
sus familias mensajes de motivación y de aumento de la estima, renovando el 
compromiso de continuar en el desarrollo y puesta en marcha de sus planes de 
vida. 
 
La entidad operadora planea, organiza y desarrolla estos eventos, adelantando la 
convocatoria a las entidades públicas y privadas, con la participación de las 
familias de los participantes y en lo posible con la comunidad. Estos eventos 
deben contar con la participación de la unidad territorial - Acción Social, por lo que 
la operadora debe informar con anticipación sobre el cronograma de graduaciones 
para que los funcionarios puedan participar.  Antes de iniciar los procesos de 
diagnóstico y perfil laboral con los potenciales participantes, el equipo profesional 
del Programa y CHF adelanta acciones de identificación y compromiso de los 
empresarios de la ciudad con la capacitación y los enganches laborales 
efectivos.  
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4. MEJORAS METODOLÓGICAS 
4.1 PRESENTACIÓN 
En la ruta de apoyo implementada en el Programa hasta 2008, no se identificó un 
perfil ocupacional directamente relacionado con las competencias de las personas. 
Se  asumió la presencia de ciertos conocimientos y competencias en las personas 
en situación de desplazamiento y se buscó alinearlos con los requerimientos del 
mercado tratando de mejorar la capacidad de autogestión y la sostenibilidad de los 
emprendimientos. Esta forma de abordar la intervención no explicitó  las 
debilidades de los participantes para el desempeño idóneo como empresarios o 
empleados. 
 
Las investigadoras se propusieron hallar opciones metodológicas que relacionen 
de una manera más ajustada las fortalezas y debilidades en competencias de las 
personas con las oportunidades y retos del mercado. Para esto se asumió como 
punto de partida que un plan de apoyo a población en situación de desplazamiento 
debe orientarse al Desarrollo Humano y no quedarse en el sólo carácter 
asistencialista. 
 
Así pues, la ruta de intervención a las personas en situación de desplazamiento 
debe tener como prioridad el desarrollo de autonomías para procurarse  la salud, 
la educación, el trabajo, la vivienda en un marco ético; teniendo en cuenta los 
potenciales y vocaciones expresados por cada individuo.   
4.2 SOBRE LA APLICACIÓN DE LA RUTA DE INTERVENCIÓN 
Si bien los diez momentos de la Ruta de intervención se tratan de aplicar 
rigurosamente,  se presenta una situación que afecta los resultados esperados, 
debido a las diferencias entre el período de intervención contractual del Programa 
y los períodos individuales de reacción, asimilación y comprensión de las personas 
desplazadas vinculadas al Programa.  
 
Los facilitadores del Programa, ante la presión contractual para dar cumplimiento a 
las metas establecidas, dejan para los momentos finales el diligenciamiento de  los 
diecinueve formatos de la bitácora con la información que los participantes 
expresan sobre sus experiencias ocupacionales y sus deseos de negocio, sin 
contrastar esta información con sus competencias y perfiles individuales.  
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Se presenta entonces una definición incompleta de las competencias de los 
participantes en el programa que influye en la correcta elección de ocupaciones  y 
es causal de un número significativo de negocios fracasados.  Para el 2009,  en el 
grupo de referencia (convenio 082 conformado por 25 personas), las llamadas de 
seguimiento no se respondieron en un 30%,  un 40% de los participantes ubicados 
expresaron que sus negocios ya no funcionan por sus múltiples dificultades 
económicas, y sólo 30% de los participantes manifiestan que su negocio se 
sostiene, aunque sólo alcanza para cubrir los gastos operacionales del negocio. 
4.3 LA LÚDICA EN LA RUTA DE APOYO 
Para la elaboración de un perfil ocupacional se necesita reunir información del 
profesional de apoyo y de la persona observada en torno a cinco cuestiones 
básicas para puntualizar las competencias necesarias para un desempeño idóneo: 
  
- Tareas a realizar: indica las rutinas y destrezas necesarias para resolver en 
forma práctica y sencilla los problemas. 
 
- Problemas a resolver: comprensión del nivel de complejidad de la tarea a 
realizar, para lo cual se requieren ciertas capacidades, conocimientos y 
destrezas. 
 
- Rol a cubrir: explica el conjunto de expectativas sociales, institucionales y 
personales correspondientes al ejercicio de la función. Implica la ubicación 
psicosocial del candidato. 
 
- Posición dentro de la estructura formal: suministra la ubicación dentro 
del organigrama de la empresa (gerente, jefe, empleado, etc.). 
 
- Características culturales de la organización: reconocimiento de sus 
valores, creencias, grados de libertad, redes de amigos, formas de 
socialización, etc. 
  
Una primera acción para elaborar un perfil es determinar qué tareas deberá hacer 
el candidato; es lo que se llama los requisitos. En la “Teoría de los sistemas 
estratificados”  (Elliot, 2000)  existen siete niveles de complejidad en las demandas 
de un puesto, cada una atañe al  nivel de desarrollo de la capacidad humana:  
 
- Juicio directo o sensorio-motor: de posiciones que requieran trabajar con 
materiales o personas, como cadete, recepcionista, operario, portero, etc. 
 
- Acumulación diagnóstica o imaginativo-simbólica: comprende tareas que 
requieren el manejo de conceptos y palabras, como por ejemplo un 
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evaluador, un analista de laboratorio, etc. El profesional de apoyo investiga 
aquí funciones intelectuales de análisis y síntesis. Es preciso imaginar la 
tarea (no se la puede 'ver' como en el nivel 1).  
 
- Caminos alternativos: cuando la tarea requiere afrontar problemas de cierta 
complejidad para los que puede haber caminos alternativos. Ej.: un 
negociador. 
 
- Procesamiento en paralelo: Tareas donde hay que hacer simultáneamente 
varias  operaciones. Por ejemplo, un tendero que debe atender a varias 
clientes. 
 
- Sistemas unificados totales: Son tareas de alta complejidad, integradas por 
totalidades unificadas (marketing, producción, administración) que deben 
encararse como un todo. Por ejemplo, la tarea de un gerente general. 
 
- Acumulación diagnóstica mundial: tareas altamente complejas y abstractas, 
donde se analizan las unidades de negocio en el contexto internacional, lo 
que supone un análisis del mundo en relación con variables y tomando en 
cuenta la configuración propia de cada país. 
 
- Análisis complejos. Requiere trabajar con alternativas paralelas y elegir la 
más adecuada para cada situación, lo que supone capacidad de análisis, 
de síntesis, abstracción, generalización, anticipación y decisión. Es el más 
alto nivel de complejidad y corresponde a ejecutivos de una gran 
corporación, multinacional o trasnacional. 
 
De acuerdo a las estadísticas acopiadas en la historia del Programa, la tendencia 
más frecuentemente es que los participantes utilizan las ayudas para establecer 
negocios de comercio, artesanía  y  producción de alimentos. Es decir que  todos 
los proyectos se ubican en el Nivel I de  la escala de estratificación de Elliot. Para 
evaluar a una persona en el nivel I basta con un día a tres meses, mientras que 
para evaluar un desempeño en los últimos niveles, se requiere incluso a veces 
hasta 5 años. 
 
Los profesionales elaboraron un perfil para el nivel I a partir de los datos 
acopiados en el Programa acerca de los proyectos exitosos, clarificando el puesto 
en función de las responsabilidades a afrontar, los problemas a resolver y el 
suficiente conocimiento del mercado, se definió un perfil meta a alcanzar  por los 
desplazados.  
 
Dado que en un 99% los participantes optan por el emprendimiento, las 
investigadoras, en conjunto con el equipo operador coincidieron en  la necesidad 
de definir el perfil de un emprendedor en términos de factores claves, aptitudes y 
características de personalidad (Pacheco, 2008).  
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No es sencillo identificar con claridad cuál debe ser el perfil de un emprendedor, 
más aún  si se tiene en cuenta que cada ambiente cultural demanda un perfil 
cultural personal para moverse exitosamente, pero muchos autores (Pacheco, 
2008) coinciden que los factores más importantes a considerar son:  
 
“Personalidad idealista y astuta, preocupada por hacer dinero pero no 
obsesionada; no les interesa demasiado el poder sino la autonomía, les gusta 
ponerse a prueba, enfrentar riesgos pero no a lo loco, sino planificados; les 
gusta demostrar y demostrarse lo que saben, pueden y valen; tienen 
capacidad de concentración para la resolución y búsqueda de salidas exitosas 
a problemas, tienen cierto carisma o mística y esperanza respecto a su 
emprendimiento; no tienen todo absolutamente claro, tienen miedos como 
todo ser humano, pero a pesar de ello se animan; son capaces de sacrificarse 
por su obra pero sin perder la cordura, son ansiosos y buscan ofrecer un 
producto o servicio de calidad superior, distinto, destacado; les gusta dejar su 
marca en la vida a través de su emprendimiento, están convencidos de que el 
éxito es 99% transpiración y 1% inspiración.  Saben que se pueden equivocar 
pero también saben que el fracaso es no intentarlo de nuevo”. 
 
 
Las  competencias más directamente relacionadas con el rasgo empresarial son 
las que tienen que ver con habilidades de comunicación interpersonal, negociación 
y venta. El emprendedor no actúa aislado; el desarrollo de su proyecto, su puesta 
en marcha, su crecimiento y éxito van a depender de las relaciones que 
establezca en diferentes ámbitos, por lo que conviene que tenga facilidad para las 
relaciones personales, para la comunicación y para la negociación. Por supuesto, 
debe tener habilidades para la venta y una fuerte orientación al servicio a su 
cliente. 
 
El desarrollo de la propuesta se inicio con la tipificación de las competencias 
básicas, personales, empresariales y especificas de las personas participantes en 
el Programa,  conforme a las formuladas por la Metodología Empresarial de la 
Agencia Presidencial para la Acción Social y la Cooperación Internacional  
(Gonzalez Medina, 2008), 
 
Para mejorar el desempeño personal de acuerdo a estándares y calidad 
necesarios para el  sector  correspondiente, el proceso de exploración de una  
nueva metodología para readaptar socioeconómicamente a los participantes del 
Programa, las investigadoras introdujeron tres cambios en la ruta de apoyo: 
diligenciamiento de la  bitácora, ejercicios lúdicos y assessment center; cada 
cambio conformó un experimento. 
 
Los cambios individuales también pueden ser explicados desde  la “Teoría de la 
Organización Requerida” (Elliott Jacques, 1979-1984). Según esta teoría, las 
organizaciones de trabajo poseen identidad propia, esta identidad  influye en el 
comportamiento individual de sus miembros; por tanto, los mejoramientos en el 
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sistema de trabajo repercuten en el mejoramiento de los trabajadores, mejorando 
su comportamiento individual.   
 
Para que la organización mejore como un todo, lo que hay que hacer es cambiar 
el sistema y los mismos individuos modificarán su comportamiento de modo 
radical e inmediato, aún sin actuar sobre la psicología individual de las personas 
(Jacques, op. Cit.). 
4.4 EXPERIMENTO 1. CAMBIOS EN EL DILIGENCIAMIENTO DE LA 
BITÁCORA 
Con el fin  de establecer el nivel aplicabilidad del modelo CHF para identificar el 
perfil ocupacional de la poblacion en situación de desplazamiento en la ciudad de 
Pereira, las investigadoras y profesionales cambiaron la forma de diligenciar los 
formatos de la bitácora: en lugar de solicitar a los participantes diligenciarla en su 
lugar de residencia, hicieron que estos lo fueran elaborando a lo largo de la ruta de 
intervención con el acompañamiento de los profesionales como lo señala la “Guía 
metodológica y operativa” del convenio Accion Social CHF- 2008.   
 
Los tres momentos iniciales de la ruta se denominan exploratorios porque se 
observan las características de las tareas, los intereses y las afinidades 
personales, a través de la entrevista y evaluación psicológica.  Puede incluir una  
entrevista preliminar breve para chequear información sobre la vida.  
 
En la entrevista técnica se examinan conocimientos, destrezas, y la entrevista 
profunda de  situación personal se centra en el conocimiento del candidato, su 
historia, características personales, estilo vincular, intereses, rasgos culturales, 
valores y proyectos respecto al trabajo, etc.  
 
En la evaluación psicológica se usan los test proyectivos diseñados en la bitácora; 
cada prueba da información diferente, que luego se confronta con el perfil. 
 
El desarrollo de ideas y productos sucede dentro de los momentos 4.5 y 5.1. En 
estos, los profesionales e investigadores desarrollan actividades que permiten a 
los participantes reconocer la ciudad en la que se encuentran, las necesidades, 
costumbres y cultura de la región cafetera, así como la exposición de su propia 
cultura, registrando la compatibilidad de las culturas en una pequeña investigación 
de mercado.  Las actividades correspondientes fueron: visita al parque 
Comfamiliar,  recorrido por la ciudad, y reconocimiento de puntos básicos de 
servicio como Alcaldía, hospital, colegios, bibliotecas, etc.  
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Los momentos 6, 6.1, 6.2, 6.3 y 7; se basan en las observaciones del mercado 
realizadas en el momento anterior. Los participantes deben exponer sus ideas de 
negocio, argumentado 4Ps (Producto, Precio, Plaza y Promoción).  Otros puntos 
analizados son: idea de negocio, posible localización, recursos necesarios y quien 
los aportara, quien trabajara en la empresa, valor agregado, y nombre de la 
empresa. 
 
Los pasos para la elaboración de un proyecto y de un presupuesto se ejecutan en 
el momento 8 de la Ruta. El participante debe definir las necesidades de recursos 
de inversión y de capital de trabajo necesarios para el desarrollo del proyecto. 
Para esto los profesionales e investigadores diseñaron una ficha de inversión en 
donde el  participante coloca al frente el dinero necesario para cada ítem.    
 
Se cubren aquí las actividades de diligenciamiento de la tabla, previa una  charla 
acerca del manejo del dinero y evaluación. En las momentos 9, 9.1, 9.2 y 10 los 
participantes deben montar y poner en marcha su empresa, aplicando lo que se 
desarrolló en la ruta de intervención y autoevaluando las competencias adquiridas 
siguiendo las interpretaciones de los Cuadros 8, 9, 10. 
 
 
Cuadro 8. Competencias básicas de grupo resultantes post cambio 1. 
Lectura Lee muy despacio y no comprende el significado de lo que leyó, identifica señales y palabras  
Escritura Puede diligenciar un cuestionario corto o llenar una planilla con información básica. Puede tener dificultades al tomar apuntes 
Matemáticas 
básicas 
Desarrolla mentalmente las operaciones básicas de suma, resta, multiplicación y 
división, con números enteros y decimales. Así como la dinámica de conjuntos, 
regla de tres simple y porcentajes y estadística 
Geometría 
básica 
Conoce los conceptos de ancho, largo y profundidad, el concepto de volumen. 
Conoce el sistema decimal de medidas y sus equivalencias en otros sistemas 
Motricidad fina 
(agilidad 
manual) 
Puede manejar objetos medianos con cuidado, maneja hábilmente herramientas 
de trabajo técnico que requiere ciertos niveles de precisión, mas no con elementos 
muy pequeños. 
Motricidad 
gruesa 
(fortaleza 
física) 
Su contextura es normal, y aunque no está acostumbrado a desarrollar trabajo 
físico lo puede hacer por jornadas cortas de tiempo, sin embargo se cansa al cabo 
de una semana o menos y prefiere desarrollar actividades intelectuales, técnicas o 
manuales. 
Fuente: Las Autoras, 2009. 
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Cuadro 9. Competencias empresariales de grupo resultantes post cambio 1. 
Perseverancia 
No se desanima fácilmente, pero ante circunstancias adversas puede perder 
el entusiasmo, y detiene su ritmo de trabajo. Con apoyo consigue motivarse y 
reiniciar su trabajo con entusiasmo. Generalmente logra metas de corto 
plazo, pero sus metas de largo plazo las ajusta a sus propios resultados. 
Entusiasmo y 
dinamismo 
Es difícil conservar el dinamismo, generalmente es negativo ante las 
oportunidades y no las aprovecha, ante las dificultades se desespera y no 
hace un esfuerzo por superarlas. En ocasiones puede contagiar a los demás 
con su negativismo. 
Agilidad y 
oportunidad  
Cumple con su trabajo, con alta oportunidad y calidad, pero no tiene iniciativa 
para hacer cosas adicionales. 
Visión 
Es soñador por excelencia, sin embargo, no se concentra en una visión. 
Constantemente está empezando proyectos que no termina, por falta de 
profundizar e investigar en su desarrollo. 
Orientación de 
servicio al cliente 
No presenta una tendencia a la fabricación de los productos o la 
comercialización, trata de hacer las dos cosas a la vez, y en ocasiones puede 
descuidar alguna de las dos cuando crece el negocio. Ante sus clientes 
puede  ser indiferente y no le da mayor importancia al servicio post venta. 
Aprendizaje 
continuo  
Aunque no va muy adelantado en sus estudios, se esfuerza por lograr 
mejores niveles de capacitación. Es capaz de aprender de su propia 
experiencia, se preocupa por buscar información y  cursos relacionados  con 
su trabajo. En el último año por lo menos ha hecho un curso relacionado con 
su trabajo o su formación general. 
Iniciativa 
Tiene iniciativa y actúa por sí mismo ante dificultades en el trabajo. 
Generalmente toma decisiones con relación a algún cambio en su trabajo y 
hace propuestas. Cuando ve algo de interés relacionado con su trabajo o su 
vida cotidiana, lo investiga, hace propuestas y lo comparte con personas de 
su mismo nivel...   
Trabajo en equipo y 
cooperación 
Trabajan muy bien de forma individual, no les gusta compartir sus idea en 
público y en general con muchos interlocutores, generalmente son muy 
estudiosos y  dedicados a sus labores individuales, pero puede entrara en 
conflicto cuando tiene que trabajar con otros. 
Manejo del dinero y 
tendencia a ahorrar 
e invertir 
Tiene una capacidad para generar ingresos suficientes para cubrir sus gastos 
y los de su familia. No siente presión por no tener como pagar algo. Sin 
embargo no tiene el hábito de la inversión y el ahorro.  
 
Fuente: Las Autoras, 2009. 
 
 
Cuadro 10. Competencias personales de grupo resultantes post cambio 1. 
orden y la 
claridad 
Es capaz de seguir un método de trabajo. Generalmente es muy creativo pero le 
cuesta  mantener en orden su puesto de trabajo y establecer claridad en el método. 
Observación En general, observa los elementos a su alrededor, pero no retiene detalles significativos, como color, tamaño, etc. 
Comunicación 
Se comunica bien en su trabajo, es pertinente con sus pares.  Puede mostrar temor 
ante diferentes niveles organizacionales. Se comunica bien en forma escrita, con 
un formato predefinido 
Apropiación 
de la ciudad 
Aunque no conoce la ciudad no le cuesta trabajo preguntar, se arriesga a conocer.  
Utiliza bien el teléfono, los ascensores, y los medios de trasporte  
Desarrollo de 
relaciones 
Le cuesta trabajo hacer relaciones en ambientes que no conoce, es tímido, y puede 
responder agresivamente y con desconfianza a los extraños. Sólo habla con los 
que conoce.  Le gustan los trabajos que puede desarrollar solo. 
Fuente: Las Autoras, 2009. 
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4.4.1 CONCLUSIONES DEL EXPERIMENTO 1 
La utilización de la lúdica como medio pedagógico facilitó el aprendizaje y permitió 
al profesional facilitador brindar un acompañamiento más efectivo para la 
interacción con los participantes (clasificados todos en bajo nivel de escolaridad). 
Los juegos contribuyeron a evidenciar rápidamente las competencias de cada 
persona e hicieron más certera la detección de habilidades. 
 
Las personas en situación de desplazamiento son en su mayoría de un bajo nivel 
de escolaridad y no han desarrollado una disciplina de aprendizaje en aula, es 
recomendable la aplicación de actividades 80% lúdicas y 20% teóricas para 
disminuir la fatiga que les puede generar el proceso de enseñanza aprendizaje.   
 
Siendo consecuentes con el perfil escolar y cultural de las personas en situación 
de desplazamiento, el esfuerzo de capacitación para mejorar sus competencias 
básicas, personales y empresariales, para obtener un mayor potencial de 
empleabilidad, debe matizarse con el uso de metodologías enseñanza aprendizaje 
del tipo demostrativas, que se apoyan didácticamente en señales de recordación 
de colores o figuras significativas que faciliten la libre expresión.  
4.5 EXPERIMENTO 2. JUEGOS PARA IDENTIFICAR Y DESARROLLAR 
COMPETENCIAS   
Para ingresar al circuito económico del Desarrollo Humano según la economía 
clásica, es necesario desarrollar competencias para competir. Estas competencias 
se refieren a la aptitud, idoneidad o capacidad para hacer algo en razón de los 
conocimientos y experiencia que se posee. (Gonzalez Medina, 2008).  
 
Todos los seres humanos, a lo largo de la vida,  acumulan conocimientos, 
experiencias, habilidades. No todas esas cosas se aprenden en el colegio, o en 
casa con madres, padres o hermanos, sino también las aprendemos en la 
televisión, en las películas, o en la calle, jugando con las amigas y amigos, etc. 
 
En la vida, ante los problemas, trabajos, actividades, que el ser humano se ve 
obligado a hacer, echa mano a todos esos recursos que tiene (habilidades, 
conocimientos, experiencias) para resolverlos de la manera mejor posible y según 
donde este. Algunas de estas competencias permiten desarrollar la mente como la 
lecto-escritura, las matemáticas, la geometría y en general las ciencias; otras que 
desarrollan habilidades manuales, físicas y creativas como el dibujo, la música y 
en general las artes (Quezada Martínez,  2003). 
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Las competencias básicas son:  
 
- la lectura (comprender lo escrito o lo impreso, interpretando su significado).   
- La escritura (representar con signos y letras las ideas o mensajes, sobre 
una superficie apta para este fin).   
- La matemática Básica (desarrollar mentalmente operaciones básicas de 
suma, resta, multiplicación y división con números enteros y decimales.  
- Comprender y usar la dinámica de conjuntos, la regla de tres simple, el 
porcentaje y la estadística.  
- La Geometría Básica (conocimiento y la aplicación de los conceptos 
básicos de geometría, manejo de medidas de longitud, área de volumen, 
así como los instrumentos de medición).  
- La motricidad fina (habilidad para manipular objetos muy pequeños, con un 
nivel de alta precisión y agilidad). Incluye también la capacidad de 
concentración para hacer en un mínimo de tiempo una actividad manual.  
- La motricidad gruesa (habilidad para manipular objetos muy grandes y 
pesados, con agilidad y cuidado, observando las normas de seguridad). 
 
 
Las competencias personales son cualidades, actitudes, conductas, principios, 
estilos de gestión y de liderazgo relacionados con desempeños superiores 
deseados (gestión de equipos, visión de mercado, iniciativa, liderazgo, 
innovación). Así se tienen: 
 
- La preocupación por el orden y la claridad, es la tendencia a mantener 
un método de trabajo y de organización para el desarrollo de las labores 
manteniendo orden en el puesto de trabajo, en los informes y en los 
documentos que se manejan, además de una excelente presentación 
personal. 
 
- La observación, es la capacidad de detectar con mayor detalle 
características del medio, de los objetos de las personas, etc. y retenerlas 
en la memoria, para luego producir juicios o conocimientos. 
 
- La comunicación, es la capacidad para escuchar las opiniones de los 
demás, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas de forma clara y 
concreta. La comunicación puede ser de forma oral y/o escrita. 
 
- La apropiación de la ciudad, es la capacidad para desplazarse y descubrir 
nuevos lugares en la ciudad, entender el sistema de transporte, ser capaz 
de ubicarse por direcciones, sentirse cómodo y seguro. 
 
- El desarrollo de relaciones, es la habilidad para establecer, identificar, 
hacer contacto y mantener relaciones familiares, de amistad, labores o de 
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negocios y ser capaz de sostener relaciones duraderas. Incluye la 
capacidad de establecer lazos de identidad y de reconocer las cualidades o 
defectos de los demás.  
 
Las competencias empresariales describen comportamientos asociados al 
desempeño deseado en un empresario permitiendo un mejor desempeño e 
integración al mundo empresarial de una manera productiva independientemente 
del rol que se desempeñe. Ellas son: 
 
- La perseverancia, conserva el entusiasmo constante en su trabajo, 
continua desarrollando acciones hasta alcanzar los objetivos que se ha 
propuesto, no se deja desanimar por resultados cortoplacistas, 
generalmente establece metas a largo plazo y las alcanza. 
 
- El entusiasmo y dinamismo, dan una energía interior que la lleva a 
alcanzar las metas, día a día, conservando el buen ánimo. Conserva una 
postura positiva y estará dispuesto a aprovechar todas las oportunidades de 
la vida. Enfrenta cada dificultad como un reto o un proceso para aprender 
algo nuevo, no como un obstáculo. 
 
- La agilidad y la oportunidad, es la capacidad de respuesta a las labores 
propias del trabajo, incluye la realización de las labores de forma ordenada, 
lógica y cumplidamente y con iniciativa para cumplir lo establecido, si se 
requiere. 
 
- La visión es la capacidad de visualizar alternativas reales de solución de 
problemas, nuevas oportunidades, negocios y establecer acciones 
ordenadas y planificadas para desarrollarlas. La visión es anticiparse a 
avances tecnológicos, cambios sociales, oportunidades comerciales, que el 
común de las personas no visualiza. 
 
- La orientación de servicio al cliente es la capacidad de desarrollar todas 
sus actividades en relación con las necesidades del cliente, planeando 
nuevos servicios, nuevos procesos que garanticen su satisfacción, y 
atención oportuna. 
 
- El aprendizaje continuo es el interés por aprender, estudiar, investigar, 
asimilar y aplicar constantemente nuevos conocimientos y competencias 
para el crecimiento personal y organizacional. 
-  
- La iniciativa es la capacidad de actuar por si mismo buscando mejores 
resultados, tomar decisiones de forma rápida y según su propio criterio y   
responsabilidad. Significa preguntar cuando hay dudas, no quedarse 
callado cuando hay situaciones de riesgo, iniciar una reflexión o una acción,  
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cuando es necesario, sin esperar a que alguien le diga que lo tiene que 
hacer. 
 
- El trabajo en equipo y cooperación es la habilidad para desempeñar su 
trabajo en actitud armoniosa con otros y conseguir éxito compartido, 
respetando la posición de la demás y prestada colaboración. 
 
- El manejo del dinero y la tendencia a ahorrar e invertir, es la cualidad de 
ajustar su presupuesto personal, a su ingreso, dejando una parte para el 
ahorro y la inversión. Cuando se es empresario, se separan el presupuesto 
personal, del de la empresa, dejando parte de la utilidad para la inversión 
del negocio, asignando un salario a su gestión como gerente o según el rol 
que desempeñe.  Generalmente no adquiere deudas, sino ahorra para 
invertir. 
 
Las competencias específicas son las competencias relacionadas directamente 
con un oficio, técnica o especialidad en un sector empresarial. Permiten el 
desempeño idóneo de una labor específica en la empresa.  
 
Es fundamental focalizar la capacitación y el trabajo de cada persona, para el 
diseño de una metodología de detección de fortalezas y debilidades que aporten a 
maximizar el desempeño en relación con su idea de proyecto productivo o 
enganche laboral.      
4.5.1 LOS JUEGOS 
El juego es diversión y fuente de aprendizaje, estimula al sujeto y facilita actitudes 
socializadoras. A través del juego el ser humano evidencia habilidades como 
lógica, razonamiento abstracto, matemáticas, atención, resolución de problemas 
de la vida diaria, lenguaje, etc. Los efectos del juego dependen de los grados de 
libertad inherentes al tipo de juego (Cuadro 11) (Moreno Palos, 1985).  
 
 
Cuadro 11. Ventajas  y desventajas de los tipos de juegos 
 Juego espontáneo Juego dirigido 
V
en
ta
ja
s Conocimiento profundo del participante 
Conocimiento de las estructuras y 
relaciones de grupo 
Perfecto ajuste con la edad e intereses 
Rico vivero de juegos dirigidos 
Variedad 
Corrección y eliminación de defectos 
Ecuanimidad de los resultados 
Efectos controlados y planificados 
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D
es
ve
nt
aj
as
 Falta de variedad,  
Falta de perseverancia,  
Organización deficiente,  
Falta de Dirección,  
Falta de Compañerismo 
Limitación de la libertad y autonomía 
Supresión de la espontaneidad y de la 
pureza del juego 
Fuente: Moreno Palos, 1985. 
 
Una forma de clasificar los juegos es en función de sus ventajas y desventajas:  
 
- El juego libre y espontáneo es el que se realiza sin la influencia del 
profesor. En esta categoría el educador no interviene, concede plena 
autonomía al niño frente a las dificultades de la realidad concreta y le da 
carta blanca frente a la resolución de los problemas que surgen.  
 
- El juego no dirigido se caracteriza por su globalidad, por la ausencia de 
directrices, es asumido desde la propia individualidad y no requiere un 
agente externo.  
 
- El juego dirigido o didáctico expresa la aplicación que el profesor hace del 
juego en el campo educativo, que le resta naturalidad y espontaneidad…” 
(Gimenez, 2003; Moreno Palos, 1985). 
 
4.5.2 JUEGOS EMPRESARIALES.  
Las investigadoras obtuvieron la autorización para experimentar con los juegos de 
la metodología “Ser Empresario Hoy” desarrollada por Ana María González 
Medina (2008).    
 
“Ser Empresario Hoy” tiene elementos claves:  
 
Desarrollo humano: desarrollo de competencias empresariales y plan de vida.  
 
Desarrollo técnico y financiero de un proyecto: desarrollo de proyectos  
empresariales; este último contiene dos modelos:  
 
El Modelo Integral de Mercadeo y Administración (MIMA) Empresarial: para  
empresas de servicios, manufactura, y comercialización.  
 
El Modelo Integral de Mercadeo y Administración MIMA Agroindustrial: para  
empresas del sector agrícola, ganadero, avícola, y otras especies. 
 
 “Ser Empresario Hoy” se utilizó para evaluar capacidades, conocimientos, 
actitudes y habilidades cognitivas y sociales, tales como: favorecer la movilidad; 
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estimular la comunicación; desarrollar la imaginación; facilitar la adquisición de 
nuevos conceptos; fomentar la asociatividad y cooperativismo; desarrollar la lógica 
y el sentido común; proporcionar experiencias; explorar potencialidades y 
limitaciones; estimular la aceptación de jerarquías y el trabajo en equipo; fomentar 
la confianza y la comunicación; desarrollar habilidades manuales; establecer 
valores; ayudar al desarrollo físico y mental; abordar temas transversales en la 
generación de ideas de negocio; agilizar el razonamiento verbal, numérico, visual 
y abstracto; fomentar el respeto a los demás y a sus culturas; buscar alternativas y 
estimular la aceptación de normas.  
 
Las técnicas de evaluación grupal se dividen en dos grandes tipos: 
 
- Las que trabajan sobre tareas reales, o sea contextualizadas en espacio y 
tiempo institucional explicitado, con variables conocidas por todos. P. ej., una 
situación concreta de trabajo dentro de una empresa.  
 
- Las que trabajan sobre propuestas fantásticas, en un plano de ficción, 
relativamente alejado de la realidad cotidiana y requieren la definición de 
ciertas leyes que regulen las relaciones y las condiciones de la experiencia. Se 
trabaja en un plano de irrealidad, de un 'como sí', mediante varios tipos de 
técnicas, dos de ellas son el método de casos y los ejercicios realizados con 
materiales. 
   
El método de casos trabaja con casos reales que pudieron o no estar bien 
resueltos en su momento, pero donde los participantes tienen amplia libertad para 
resolverlos como quieran (por ello es una propuesta de ficción) poniendo en juego 
sus experiencias y recursos intelectuales y emocionales para resolverlo. Se usan 
generalmente casos donde aparezcan problemas típicos del oficio para el cual se 
realiza la búsqueda. 
 
El método de ejercicios realizados con materiales implica un alto nivel de 
participación. El empleo de materiales tridimensionales ofrece un excelente medio 
para expresar y concretar sus ideas. Ej.: se entrega a un grupo un conjunto de 
materiales (plastilina, hojas, etc.) con la consigna de realizar entre todos una obra. 
Mientras hacen la tarea se observa y evalúa liderazgo, capacidad de organización, 
capacidad de trabajo en equipo, administración de recursos, etc. 
 
Las Técnicas de Evaluación Grupal se pueden clasificar según los materiales 
empleados: estructuradas (casitas, árboles, etc.), semiestructuradas (piezas de 
encaje, lego, etc.) y no estructuradas (plastilina, papel maché, etc.).  (Gerencia, 
2008). 
 
Para hacer más ágil y práctico el proceso de observación de competencias en los 
participantes del programa, se experimentó con el conjunto de cinco juegos 
didácticos, propuestos en el MIMA, concebidos para el aprendizaje de las 
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dinámicas de las empresas, afianzar valores, competencias y conceptos 
empresariales (Anexo 3): 
  
- La Ruta de las 4 P: es un juego de mesa donde se combinan los cuatro 
elementos de mercadeo, producto, precio, plaza y promoción, y cada 
beneficiario debió armar una estrategia a partir de unas instrucciones para 
vender su producto en el mercado. 
 
- Dominó Empresarial: es un dominó con conceptos empresariales que 
entrelaza sus fichas a través de preguntas y respuestas. Se desarrollaron seis 
temáticas: Valores, competencias, desarrollo de proyectos, entorno 
empresarial, plan de vida y fortalecimiento empresarial. 
 
- Rally Por… la ciudad, el mercado y la empresa: por medio de rutas de 
trabajo en la propia ciudad se buscó que el participante conociera diversos 
espacios que la ciudad ofrece: rutas de transporte, cómo ubicarse, cómo 
comunicarse, aprender a leer instrucciones,  a preguntar, a establecer 
relaciones, y sobretodo descubrir dónde puede vender sus productos o 
servicios y quién es su competencia. 
 
- Juego de Roles- entrevista personal, ventas y empresas familiares: se 
desarrollaron situaciones que el empresario va a enfrentar, desde la entrevista 
a un colaborador, el contacto con proveedores y clientes, así como el rol de su 
familia en su empresa. 
 
- Asociatividad y cooperativismo: a través de la construcción de cadenas de 
valor se desarrolló una dinámica de conformación de una empresa solidaria de 
trabajo jugando con bonos para obtener los recursos necesarios para montar 
la empresa. Allí se enseñaron los valores y requisitos necesarios para 
pertenecer a una empresa de estas. 
4.5.3 CONCLUSIONES DEL EXPERIMENTO 2  
Los ejercicios practicados dentro del experimento 2, fueron minoritariamente 
magistrales y en su mayoría lúdicos. Aunque se  observó una mayor expresión por 
parte de las personas participantes, es preferible que la participación de  los 
facilitadores sea  en todo momento la de animador, permitiendo que el individuo 
actúe con libertad dentro del juego y cuidando que el ánimo se mantenga alto.  
 
El hecho de que la totalidad de las actividades lúdicas fueran juegos dirigidos,   
pensados para un grupo determinado, con unos objetivos previstos, donde los 
participantes deben seguir instrucciones propuestas por un facilitador y ya tienen 
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las reglas claras de cómo actuar frente a cada situación, impidió observar sus 
competencias en resolución de problemas.   
 
No obstante lo anterior, los ejercicios cumplieron el papel de catalizadores en el 
descubrimiento y fortalecimiento de otras competencias, lo que aunado a los otros 
experimentos terminó por producir efectos positivos como lo demostró la 
evaluación de los experimentos en conjunto. 
4.6 EXPERIMENTO 3. ASSESSMENT CENTER 
En el experimento 3 se siguió la ruta básica de intervención propuesta por CHF, y 
se introdujeron algunos cambios en los instrumentos utilizados para la 
comprensión del mundo empresarial: las actividades en cada etapa variaron 
respecto a las utilizadas en los experimentos 1 y 2.   
 
Existen diferentes técnicas grupales de evaluación, pero todas tienen en común el 
trabajo con un conjunto de personas convocadas para la evaluación, un lugar y 
tiempo prefijados, una tarea propuesta, un coordinador, un observador (opcional), 
un marco teórico, unos parámetros desde los cuales considerar los fenómenos, y 
un acuerdo respecto de qué criterios usarán los evaluadores para emitir juicios. Se 
siguen tres pasos: preparación (caldeamiento), realización (dramatización) y cierre 
(comentario) con conclusiones y retroalimentación. 
 
4.6.1 La técnica Assessment Center  
Consiste en una evaluación estandarizada del comportamiento, basada en 
múltiples estímulos. Varios observadores específicamente entrenados participan 
de esta evaluación y son los encargados de registrar los comportamientos de los 
participantes.  Los juicios que formulan los observadores los realizan 
principalmente a partir de actividades de simulación específicamente desarrolladas 
(Nieves Cruz, 2006)  
 
En este caso en particular se utilizó la técnica Assessment Center (AC), en donde 
a través de un esquema de roles se diseñaron instrumentos que permitieran 
indagar sobre el potencial interactivo de los participantes; incluyendo roles 
actuales y roles potenciales, ya que el sujeto puede tener roles poco desarrollados 
que aumenten su ansiedad, lo que a su vez influye sobre la tarea que deberá 
realizar. La tarea de los facilitadores consintió en crear  condiciones de confianza 
para que los participantes pudieran expresar roles incipientes o poco 
evolucionados, emergiendo así sus potencialidades. 
 
71 
 
El Assessment Center  se construye en función a las características del puesto 
que se necesita cubrir, y da cuenta de las competencias conductuales que los 
participantes poseen (conjunto de conocimientos, habilidades, y actitudes que 
posee una persona y le permiten desempeñarse en su puesto de trabajo). Los 
conocimientos son contenidos que se aprenden a través de la formación. Las 
“Habilidades” están vinculadas a la facilidad para realizar una acción o tarea; y las 
“Actitudes” se vinculan a la predisposición a realizar acciones. 
 
El diseño y la realización de los Assessment Centers definen cinco características 
básicas: (1) Cumplen varios objetivos: selección; evaluación del potencial; 
planificación de carreras, detección de necesidades de formación. (2)  Participan 
varios candidatos simultáneamente.  (3) Evalúan varias competencias. (4) Integran 
diversas técnicas. (5) Integran datos de varios evaluadores.  
 
Assessment Center establece otras condiciones para su efectividad:  
- La identificación de un máximo de 6 a 8 competencias relacionadas con el 
puesto; elegir un número mayor de competencias amenazaría la objetividad de 
las observaciones, al producirse un solapamiento entre ellas.  
- Cada competencia identificada debe ser evaluada por un mínimo de 2 técnicas 
o herramientas.  
- Los sistemas y métodos de evaluación deben adaptarse a las competencias 
identificadas dentro del marco de cada empresa, esto es, debe existir una 
personalización del proceso.  
- Cada participante debe ser observado por evaluadores diferentes durante la 
realización de los distintos ejercicios. 
- Dentro de cada etapa de la ruta de apoyo se elaboran ejercicios Assessment 
centers. 
 
Forman parte de Assessment Center: ejercicios individuales, cuestionarios de 
personalidad y motivación;  test de aptitudes y  Scheduling Exercises:  
 
- Los cuestionarios de personalidad y motivación permiten una descripción 
completa de la personalidad y los principales motivadores de la conducta del 
participante, dentro de su entorno laboral.  
 
- Los test de aptitudes miden la capacidad o aptitud para manejar distintos 
conceptos; todos ellos deben estar estrechamente relacionados con el tipo de 
trabajo o de actividad a desarrollar dentro de un puesto de trabajo.  
 
- Scheduling Exercises facilitan al participante una serie de complejos 
documentos relacionados con su trabajo, con el fin de medir su capacidad para 
planificar, ordenar y secuenciar en el tiempo un determinado proyecto.  
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- Los ejercicios interactivos implican cierto grado de interactividad. Aportan al 
proceso una evidencia más fuerte y una mecánica más elaborada; aunque 
todos los ejercicios son necesarios para el perfecto desarrollo de un 
Assessment.  
 
- Los ejercicios de grupo parten de que gran parte de nuestra vida se 
desarrolla en grupo: familia, amigos, trabajo, etc. Es importante evaluar la 
capacidad de un individuo para desenvolverse en tareas sociales.  
 
La prueba tiene normalmente entre cinco y seis participantes, ya que menos de 
cinco restaría efectividad mientras que un grupo mayor de siete, induciría a alguno 
de los candidatos a una actitud pasiva.  Con una duración de cuarenta y cinco 
minutos a una hora, los ejercicios pueden diseñarse de dos formas, dependiendo 
de las competencias que se quieran analizar: (1) Con Rol asignado: en el que 
tienen objetivos conflictivos entre sí. (2) Sin Rol asignado: en el que trabajan para 
solucionar un problema común.  
 
Los ejercicios Fact-Finding evalúan las capacidades de análisis y solución de 
problemas. En estos ejercicios se facilita al participante una breve información 
sobre un caso que debe ser solucionado en poco tiempo. El mediador en este 
caso  es la única fuente de información disponible, de la que el participante tiene 
que obtener mediante precisas preguntas los datos que necesite.  Al término del 
ejercicio el participante tiene que tomar una decisión lo más completa y razonada 
que pueda.  
 
Los ejercicios Situacionales de discusión en grupo son simulaciones en las que 
se plantean situaciones problemáticas a un grupo de participantes de modo que 
estos deban discutir entre ellos y llegar a una solución conjunta y/o individual.  
Casi todas las simulaciones que se hacen en un Assessment Center incluyen por 
lo menos un ejercicio de discusión en grupo. Esta técnica es también conocida 
como discusiones no dirigidas o grupos de discusión. 
 
Este tipo de técnicas se puede aplicar con roles o sin roles. El primero significa 
aplicar un rol o posición a cada participación durante la discusión del grupo. 
Mientras que sin roles, el grupo como unidad debe resolver el problema tema de 
análisis o de discusión, escogiendo entre ellos mismos el rol que van a 
desempeñar. En cualquier caso, quienes participan deberán resolver el problema 
o caso en cuestión y tomar una decisión como grupo. 
 
Dependiendo de lo que se vaya a evaluar, el facilitador deberá ser exacto en las 
especificaciones; por ejemplo si se requiere que se llegue a un acuerdo entre 
todos, se deberá exigir un acuerdo unánime. De la misma forma y de acuerdo al 
tipo de simulación diseñado  despejar todas las dudas a los participantes antes de 
empezar el ejercicio, tal es el caso de aquellas simulaciones que involucran 
análisis financiero o tecnológico de alguna información que sea necesaria para ser 
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incorporada a la discusión del grupo. De cualquier modo, cualquier aclaración 
deberá hacerse antes y no durante la simulación. 
 
En este caso, se dividió el grupo en cuatro subgrupos;  se les proporcionó un 
sobre para que tomaran una tira de papel que contenía unos temas específicos 
relacionados con  desplazamiento, conflicto armado, proyecto productivo, empleo, 
familia, cultura, ayudas humanitarias, entre otros, con el fin de que los discutieran 
en grupo y generaran en conclusión una alternativa de solución frente a la 
problemática más sentida. 
 
Los ejercicios de presentación, se utilizan en especial para evaluar la 
comunicación. Una forma consiste en presentaciones de sí mismos realizadas por 
los participantes. Otra posibilidad es la de presentar a una audiencia un tema en 
particular para promover la discusión en grupos, con preparación previa y sin 
Preparación previa. De la misma forma, se puede establecer un tema libre, donde 
los participantes tengan la opción de escoger la temática a desarrollar ante su 
auditorio. Un tema frecuente en este tipo de simulaciones trata de la "Vida de la 
Persona"; permite observar ciertos aspectos relevantes del individuo: sus 
principales logros, fracasos, percepción de sí mismo, percepción de su familia, sus 
sueños, entre otros.  
 
En cualquier caso, pueden ser desarrollados dentro de un marco hipotético de 
acción. Requieren que cada participante se dirija a un grupo de personas de 
manera verbal haciendo uso de los recursos de que disponga o de los que se le 
asignen durante el ejercicio. 
 
En este caso  se ubicó al frente un tablero acrílico. Cada uno de los participantes  
lo dividió en cuatro recuadros. En uno de ellos escribió los momentos más felices 
de su vida; en el otro los momentos más difíciles que le ha tocado afrontar. En el 
otro escribió los sueños o proyectos que desea realizar en el futuro, y en el cuarto 
escribió sus frustraciones a la fecha. Una vez escritos, el participante debe hablar 
de cada uno de ellos y explicar a todo el auditorio cada situación, haciendo 
relaciones con respecto a sus sueños o proyectos futuros y describiendo sus 
fortalezas y debilidades personales.    
 
La evaluación consiste en realizar entrevistas simuladas entre los participantes, 
generando roles de clientes, proveedores, postulantes y, además, generando a su 
vez situaciones problemáticas o conflictivas, que propicien la puesta en práctica de 
habilidades para solucionarlas, con o si roles.   
 
Este tipo de técnica exige que el participante tenga que entrevistarse con otras 
personas, tal y como le tocaría hacerlo en caso de quedar seleccionado. Este tipo 
de entrevista puede hacerse con o sin roles y puede hacerse entre los 
participantes o a cada participante por separado, quien asumirá el rol de 
entrevistador y su entrevistado sería uno de los observadores. Las entrevistas 
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pueden ser estructuradas cuando todos los participantes hacen las mismas 
preguntas a sus entrevistados.  Las entrevistas no estructuradas dejan a libre 
opción del entrevistador el tipo de preguntas que le haría a su entrevistado. 
 
Descripción del ejercicio realizado: Cada participante asumió el papel de 
Director del Área Comercial. Debió reunirse con un cliente muy enojado que 
llevaba esperándolo más de dos horas con tal de que se le resolviera el problema, 
ya que ha presentado múltiples inconvenientes con su electrodoméstico DVD tal y 
como se describe a continuación: 
 
- El día lunes 20 de abril el cliente adquirió el DVD en uno de los puntos de 
venta.  
- El miércoles 22 el equipo comenzó a presentar dificultades, por lo cual vino al 
centro de servicio para que se lo cambiaran y, ante la explicación del asesor, 
acerca de revisarlo, se enfureció enormemente, solicitando de manera 
inmediata la devolución del dinero, lo cual no fue posible ya que usted como 
Director comercial no se encontraba en la ciudad.  
- El jueves 23 volvió a visitar el centro de servicios, solicitando entonces que se 
lo cambiaran por otro nuevo, pero el asesor le informó nuevamente que habría 
que revisarlo solicitándole el recibo de compra y la garantía respectiva; los 
cuales no traía consigo manifestando que los había extraviado.  
- El viernes 24 el cliente radicó un derecho de petición en el que solicita la 
devolución total de su dinero y expresa su inconformidad por dicha situación. 
Asimismo, se queja del maltrato recibido por parte de los asesores.  
- El sábado 25 usted regresa de viaje y se encuentra con que el cliente requiere 
de una solución inmediata a su caso y no está dispuesto a abandonar el sitio 
sin su dinero. 
 
Se dispuso de 20 minutos para la entrevista y de 5 minutos para exponer al 
auditorio cual es la decisión personal al respecto.  De esta misma forma, al 
participante que hizo el papel de cliente insatisfecho se le entregaron las 
instrucciones. 
4.6.2 CONCLUSIONES DEL EXPERIMENTO 3 
El nuevo comportamiento de los participantes, evidenció con claridad para los 
facilitadores que la introducción de la metodología  Assessment Center en la Ruta 
Básica de Intervención mejora ostensiblemente las competencias de los 
participantes en el programa. 
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4.7 EVALUACIÓN INTEGRAL DEL IMPACTO DE LOS EXPERIMENTOS  
4.7.1 El proceso de evaluación de las competencias.   
Los comportamientos observados en cada cambio experimental se registraron en 
el formato de evaluación de competencias que luego se ingresó al software de 
“evaluación por competencias”. El objetivo de esta etapa fue establecer una 
comparación entre las competencias demostradas antes de los cambios (pre) y las 
competencias exhibidas después de los cambios (post). 
 
El momento de inicio de la experimentación lo marco la aplicación de las 
simulaciones adelante descritas, las mismas que se habrían de aplicar al momento 
de finalización de la experimentación. Entre el inicio y el final transcurrió un 
período de seis meses, el mismo establecido por CHF para la aplicación de la ruta 
de intervención,  que consta de los diez momentos descritos en el capítulo 2. 
 
El software permitió hacer una medición del perfil ocupacional de los participantes 
en sus aptitudes, actitudes, habilidades, destrezas, experiencias y limitantes 
ocupacionales individuales y familiares, definiendo sus potencialidades y 
oportunidades en el entorno. Adicionalmente los mediadores psicosociales 
identificaron las fortalezas de cada participante para orientarlo a las alternativas 
ocupacionales del Programa y del contexto. 
 
Como actividad de inicio se contextualizó a los participantes en los momentos de 
atención del proceso de intervención acordado para todo el equipo, así mismo se 
hizo una retroalimentación de los talleres anteriores y la presentación del momento 
de “Diagnóstico y Perfil Ocupacional”.  
 
Luego se realizó el “Círculo de expresión y escucha”, en el que cada participante 
expuso y socializó a todo el grupo sus experiencias ocupacionales previas a la 
situación de desplazamiento, la actividad actual y su idea de negocio.  Esta fue 
una oportunidad para que el grupo expresara al expositor de turno sus opiniones y  
recomendaciones sobre la viabilidad de su idea de negocio de acuerdo a las 
habilidades y experiencias manifestadas. 
 
Simulaciones para calificar habilidades, destrezas y competencias. Se dividió 
al grupo en cuatro subgrupos para realizar las simulaciones. Cada subgrupo rotó 
por las diferentes simulaciones. 
 
Simulación 1. Reciclando Objetos. Se invita a los participantes a tomar al azar 
una bolsa en cuyo interior hay objetos en desuso.  La consigna es simular estar 
trabajando en una empresa que se dedica a dar soluciones integrales a sus 
clientes. La política de la empresa se orienta a la solución más eficiente, tratando 
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siempre de ahorrar costos. Se debe lograr armar con todos los objetos en desuso 
de la bolsa un objeto que se pueda usar, sin importar para que se use el objeto 
armado, pero enfatizando en argumentar bien dicha utilidad. Se conceden 20 
minutos para elaborar el objeto cuya utilidad deberá exponerse y explicarse en 5 
minutos.  
 
El criterio de elegir la mejor solución se basará en la idea que mejor responda a 
las necesidades.  Los aspectos a tener en cuenta en la utilidad del objeto son 
mercado en el que se inscribiría, quienes van a ser los consumidores y 
funcionalidad y utilidad. 
 
Simulación 2. El Clasificado. Se les entrega a los participantes un octavo de 
cartulina, con un marcador, para que escriban un clasificado en el que identifiquen 
sus habilidades, experiencia ocupacional, su quehacer, sus talentos y aspectos 
positivos; de tal manera que vendan su imagen ante el grupo. 
 
Simulación 3. Los Tenderos. Cada participante hizo parte de un grupo de 
tenderos del barrio La Julita para responder qué estrategias utilizarían para dar 
solución a los  siguientes problemas con los se enfrentan: (1) Al comprar sus 
productos por separado, observa que los precios son muy altos. (2) Los clientes se 
dirigen a los supermercados, porque en las tiendas no encuentran todos los 
productos y marcas que necesitan. (3) Algunas tiendas han sido atracadas por 
delincuentes comunes en el día. (4) Las ventas han bajado, y se tienen que 
satisfacer las necesidades básicas, por ejemplo de alimentación. 
 
Simulación 4. Clínica de Ventas. Se le facilitó a cada integrante del subgrupo un 
artículo del cual debió argumentar su utilidad y funcionalidad ante el grupo, de tal 
forma  que el grupo quede convencido de comprar su producto.  
4.7.2 Medición de los resultados obtenidos 
Con el fin de medir los efectos de los cambios experimentados sobre la ruta de 
intervención, después de realizar las cuatro simulaciones arriba explicadas, se 
procesaron los datos recopilados en las simulaciones con el software de la 
herramienta “Ser Empresario Hoy” a fin de medir el impacto de los cambios 
experimentados sobre la Ruta Básica de Intervención sobre las competencias de 
los participantes.  
 
Los resultados registrados para cada uno de los 26 participantes (Cuadro 12)  se 
clasificaron en pre y post cambios, donde se puede apreciar el aumento registrado 
en todos y cada uno de los casos.  
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Al finalizar cada actividad, se hizo la reflexión sobre la importancia de fortalecer 
habilidades sociales que permitan un mejor desempeño en el proyecto productivo. 
 
Cuadro 12.  Comparación de niveles de competencias empresariales pre y post-cambios 
  
Participante 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 
COMPETENCIAS pre post pre post pre post pre post pre post pre post pre post
Básicas 
   
7,50       8,00    8 10 8 10 9 10 7,75 8,25 7,5 10 6 10 
Personales 
   
7,60       8,20    8,2 10 8,6 10 9 9,8 8,2 9,8 7,6 10 7 10 
Empresariales 
   
7,75       7,88    7,88 10 8 10 9 9 8,5 8,75 8,25 10 7,13 10 
Promedio general 
   
7,77       8,22    8,22 10 8,12 10 9 9,76 8,09 9,36 7,07 10 7,23 10 
  
Participante 
 8 9 10 11 12 13 14 
COMPETENCIAS pre post pre post pre post pre post pre post pre post pre post
Básicas 6,5 10 8 10 9 10 8 10 8 10 8 9 6 6 
Personales 8,2 10 7,2 9,8 9,2 9,4 7,2 10 8 10 8,4 9,4 7,2 7,6 
Empresariales 8,87 10 8,25 9,75 9,5 9,75 8,25 10 8 10 8,12 9,12 6,37 7,87 
Promedio general 7,91 10 7,89 9,91 9,14 9,83 7,89 10 8 10 8,1 9,1 7,115 7,49 
Fuente: Las autoras. 2009. 
 
Cuadro 12  Continuación 
  
Participante 
 15 16 17 18 19 20 21 
COMPETENCIAS pre post pre post pre post pre post pre post pre post pre post
Básicas 6 6 7,25 10 7,75 9,75 7,75 10 6,75 8 7,25 10 7,25 10 
Personales 7,2 8,8 7,4 10 7,6 10 7,2 10 7,2 8,4 7,2 9,8 7,6 9,8 
Empresariales 7 8,62 7,25 10 7,5 10 7,12 10 7 7,25 7,37 9,62 7,25 9,62
Promedio general 7,24 8,68 7,18 10 7,37 9,95 7,41 10 6,99 8,73 7,36 9,88 7,22 9,88
  
Participante 
 22 23 24 25 26 
COMPETENCIAS pre post pre post pre post pre post pre post
Básicas 7,25 10 7,25 9,25 6 7 7 10 7,25 9,25
Personales 7,6 10 7 9,4 7 8,6 7,2 9,8 6,6 7,8 
Empresariales 7,25 10 7,12 9,37 7 9 7,37 9,37 6,12 7,12
Promedio general 7,42 10 7,47 9,6 6,8 8,12 7,51 9,83 7,19 8,83
Fuente: Las autoras. 2009. 
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Del cuadro 12 puede inferirse que el 100% de los evaluados respondió 
asertivamente a las   mejoras experimentadas: diligenciamiento de la bitácora,  
ejercicios lúdicos y la metodología assessment center,  como lo demuestra el 
haber alcanzando en sus puntuaciones una ubicación en la categoría 
“Avanzado”, puntuación promedio-alta, dentro de la clasificación de la 
metodología MIMA.   
 
En el promedio de los 26 participantes (Cuadro 13), se observó que el salto 
cualitativo porcentual alcanzado fue del 24%, correspondiente a un mejoramiento 
de 1.86 puntos, como resultado de un salto en la calificación de competencias 
desde 7,64 hasta 9,52.    
 
 
Cuadro 13. Promedio General pre y post - experimentos 
Competencias      Promedio 
Pre Post 
Básicas 
Lectura 7,2 9,2 
Escritura 6,9 9,3 
Matemáticas básicas 7 9,2 
Geometría básica 6,9 9,4 
Motricidad fina (agilidad manual) 6,5 9,7 
Motricidad gruesa (fortaleza física) 8,4 9,7 
Personales 
Preocupación por el orden y la claridad 7,4 9,7 
Observación 8,6 9,8 
Comunicación 8 9,5 
Apropiación de la ciudad 7,4 9,5 
Desarrollo de relaciones 7,7 9,7 
empresariales 
Perseverancia 8 9,5 
Entusiasmo y dinamismo 8 9,5 
Agilidad y oportunidad  7,6 9,4 
Visión 8,5 9,7 
Orientación de servicio al cliente 7,7 9,5 
Aprendizaje continuo  7,7 9,4 
Iniciativa 7,6 9,4 
Trabajo en equipo y cooperación 8,1 9,5 
Manejo del dinero y tendencia a ahorrar e invertir 7,5 9,8 
Sumatoria de logros por competencia 152,7  190,4 
Promedio perfil 7.64  9,52 
Fuente: Las autoras, 2009. 
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5. CONCLUSIONES GENERALES 
La utilización de la lúdica como medio pedagógico facilitó el aprendizaje y permitió 
al profesional facilitador brindar un acompañamiento más efectivo para la 
interacción con los participantes (clasificados todos en bajo nivel de escolaridad).  
Los juegos contribuyeron a evidenciar rápidamente las competencias de cada 
persona e hicieron más certera la detección de habilidades. 
 
Las personas en situación de desplazamiento son en su mayoría de un bajo nivel 
de escolaridad y no han desarrollado una disciplina de aprendizaje en aula, es 
recomendable la aplicación de actividades lúdicas y 20% teóricas para disminuir la 
fatiga que les puede generar el proceso de enseñanza aprendizaje. 
 
Siendo consecuentes con el perfil escolar y cultural de las personas en situación 
de desplazamiento, el esfuerzo de capacitación para mejorar sus competencias 
básicas, personales y empresariales, para obtener un mayor potencial de 
empleabilidad, debe matizarse con el uso de metodologías de enseñanza 
aprendizaje de tipo demostrativas, que se apoyan didácticamente en señales de 
recordación de colores y figuras significativas que faciliten la libre expresión. 
 
Los ejercicios practicados dentro del experimento dos, fueron minoritariamente 
magistrales y en su mayoría lúdicos. Aunque se observó una mayor expresión por 
parte de las personas participantes, es preferible que la participación de los 
facilitadores sea en todo momento la de animador, permitiendo que el individuo 
actúe con la libertad dentro del juego y cuidando que el ánimo se mantenga alto. 
 
El hecho de que la totalidad de las actividades fueran juegos dirigidos, pensados 
para un grupo determinado, con unos objetivos previstos, donde los participantes 
deben seguir instrucciones propuestas por un facilitador y ya tienen las reglas 
claras de cómo actuar frente a cada situación, impidió observar sus competencias 
en resolución de problemas. 
 
No obstante lo anterior, los ejercicios cumplieron el papel de catalizadores en el 
descubrimiento y fortalecimiento de otras competencias, lo que aunado a los otros 
experimentos terminó por producir efectos positivos como lo demostró la 
evaluación de los experimentos en conjunto. 
 
El alto puntaje alcanzado por los participantes del Programa (95.1 sobre 100), post 
aplicación de los instrumentos experimentados por las investigadoras, permite 
establecer una relación directa y positiva entre la secuencia de cambios  
experimentados y el mejoramiento ostensible sus competencias.  
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El método descrito se construyó con base en la experiencia y observación de lo 
que ha beneficiado los procesos culminados exitosamente. Sin embargo sólo es 
una aproximación a lo que se considera esencial en el desarrollo de competencias 
para la integración al sector económico, dándole  al participante en el Programa el 
rol de ejercer unas funciones dentro del perfil socioeconómico de la región. 
 
Una metodología que permita identificar el perfil ocupacional de la población en 
situación de desplazamiento no debe desarrollarse en abstracto. Su punto de 
partida deben ser las actividades particulares descritas en los proyectos 
productivos  elaborados por los participantes. El objetivo es comparar las 
principales características, exigencias y requerimientos de los oficios con las 
cualidades y competencias presentes y potenciales de los postulantes, para 
caracterizar la relación persona-oficio y determinar los métodos, técnicas e 
instrumentos a emplear en el proceso de mejoramiento de competencias. 
 
Se ha constatado que un principio metodológico fundamental para el 
acompañamiento a las personas desplazadas es la determinación de los métodos 
de acompañamiento e intervención a partir de sus características biofísicas, 
sociales, mentales y culturales.   
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6. RECOMENDACIONES 
 
 
Con la evidencia de que un principio metodológico fundamental para el 
acompañamiento e intervención a las personas desplazadas, se debe partir de sus 
características biofísicas, sociales, mentales y culturales, se sugiere dejar de lado 
las metodologías magistrales y la aplicación de técnicas e instrumentos sin la 
previa identificación de los requisitos, exigencias y criterios del contexto 
socioeconómico.  
 
 
El programa de apoyo a la población en situación de desplazamiento puede 
mejorar sus impactos dando un carácter más transitorio y menos protagónico a las 
acciones de tipo asistencialista; y por el contrario enfocándose en generar 
impactos en la calidad de vida de las personas participantes,    fomentando una 
cultura de la asociatividad empresarial que supere la acción individual aislada de 
los proyectos empresariales.  
 
La utilización de los conceptos y hallazgos de Jaques Elliot, de Myers y Briggs, 
fueron realizados en un entorno Europeo, en unas circunstancias históricas, 
sociales y culturales concretas y básicamente diferentes a las circunstancias de 
Colombia en 2010.  En consecuencia su interpretación y aplicación deben 
matizarse con la cultura y entorno en los cuales se ubican las personas, en este 
caso, en situación de desplazamiento en Risaralda. 
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